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Resumo

O “Engagement” ¢ um produto concebido e sequenciado a partir de praticas
existentes numa Instituicdo que pode conduzir ao insucesso do colaborador. Préticas essas
que estdo na raiz da desmotivacéo, poucas oportunidades, pouca integragédo e consequente

insatisfacdo dos colaboradores.

Para além disto, o “Engagement” ¢ importante para perceber se realmente os
colaboradores estdo comprometidos com a cultura organizacional e com o0s objetivos
delineados num determinado periodo de tempo. A cultura organizacional vem do caracter
da prépria organizacdo, ou seja, a predominancia da sua missdo e visdo. Existem

colaboradores que podem néo se identificar com aquela cultura.

Naturalmente, a motivacdo dos colaboradores é determinante no processo de
trabalho, uma vez que eles sdo o capital da organizacdo. Sem eles, ndo se consegue

produzir e obter resultados mensuraveis.

Nesta sequéncia, as demissdes podem ser marcadas por insucessos consecutivos.
Qualquer instituicdo ndo esta preparada para despedir ou ter o conhecimento de
colaboradores com intencdo de se despedirem. Portanto, o maior problema das
organizagOes ¢ certamente gerir o seu “Turnover”. Porém, para isso, tém de perceber as
origens das demiss@es dos colaboradores e pensarem nas possiveis solucdes para evitar

essas demissoes.

As remuneracOes sdo, em grande parte, uma pega-chave para atrair e reter os
colaboradores numa organizagcdo. Ou seja, remuneracOes baixas sdo altamente
prejudiciais e, consequentemente, podem levar a possiveis demissfes; enguanto
remuneracbes maiores mais provavelmente conseguirdo a permanéncia dos

colaboradores.

Para tal, é necessario perceber a importancia de alguns indicativos como a
insatisfacdo, desmotivacdo, descomprometimento, a desintegracdo e a falta de empenho
no trabalho realizado. Estes aspetos, para além de afetar a nivel interno a organizacéo,

também tem repercussdes a nivel externo.

Por ultimo, com a analise destes fatores podem ser detetados possiveis problemas
na organizacgdo e encontrada a forma como soluciona-los. Para tal, uma organizacéo que

esteja com problemas de “Turnover” elevados, serda necessario uma reavaliagdo €
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controlo, de forma a implementar um sistema adequado a cultura organizacional e a uma
reestruturacdo, tanto de hierarquias, processos de trabalho, e uma gestédo de desempenho
baseadas no entendimento das necessidades dos colaboradores.

Palavras-chave: “Engagement”; Satisfacdo; Motivagdo; Comunicacdo; “Turnover”.
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Abstract

The “Engagement” is a product designed and serialised from existing practices in
an Organisation that can lead to the failure of an employee. Practices that are in the root
of demotivation, insufficient integration and finally discontent of the employees.

Moreover, the “Engagement” is important to understand whether employees are
really committed with an organisation’s culture and with its planned goals in a given
period of time. The organisational culture comes from the organisation’s character, this
Is, the predominance of its mission and vision. There are employees that may not identify
with its culture. Naturally, an employee’s motivation is a vital part of the work process,
given that they are the organisation’s capital. Without them, it is not possible to produce

and get measurable results.

Additionally, resignations can be the culmination of a string of failures. No
organisation is ever ready to dismiss or have the knowledge of employees with the wish
to leave. Therefore, the biggest problem of an organisation is for sure managing their
“Turnover”. However, for this, they have to understand the origin of employees wanting

to leave and consider possible solutions to avoid these leaves.

Remunerations play a big role to attract and retain employees in an organisation.
To put it another way, lower remunerations have a very negative impact and can lead to

leaves; while higher remunerations are more likely to retain employees.

For this, is necessary to understand the importance of some indicators such as
unhappiness, demotivation, lack of commitment, disconnect and lack of dedication in the
work done. These aspects not only affect the organisation internally, they can also have

consequences at the external level.

Finally, with the analysis of these factors the organisation’s problems can be
detected and a way to resolve them can be found. To achieve this, an organisation that
has high “Turnover” problems, needs to re-appraise and control, in a way that it can
develop the right system to its organisational culture and re-structure, such as its
hierarchy, work procedures, and a performance management based on the needs of its

employees.

Keywords: “Engagement”; Satisfaction; Motivation; Communication; “Turnover”
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INTRODUCAO

Muitas vezes a responsabilidade dos baixos niveis de comprometimento
organizacional tem fatores intrinsecos associados a algum estudo pormenorizado. O
“Engagement”, seja ele muito ou pouco, tem de ser avaliado sucessivamente, para que a
empresa saiba em que ponto da situacdo esta relativamente aos seus colaboradores. Neste
seguimento, o principal problema em muitas organizacdes €, precisamente, gerir as
entradas e saidas dos seus colaboradores e a forma de combater elevados indices de
“turnover”. Os efeitos de uma ma gestao sdo colossais e uma boa administracdo e gestao,
por parte do topo da hierarquia, sd&o fundamentais para bons desempenhos e,

consequentemente, uma maior produtividade.

A produtividade ¢ a otimizacao de eficacia e com a medicdo de eficiéncia no espaco
de trabalho resultante da producdo de resultados, por meio de recursos e meios que a
organizacao detém. Nesta medida, a produtividade sdo associadas quatro vertentes que
estdo ao alcance de qualquer instituicdo, basta aplicar algumas medidas que podem trazer
futuramente mais ativo financeiro, entre as quais a satisfacdo e motivacao, a gestdo da

avaliacdo de desempenho, a formacéo e a comunicacao interna.

A satisfacdo e motivacdo sdo a peca-chave de qualquer organizacdo para obter 6timos
resultados e, inevitavelmente, comprometimento organizacional. A esta satisfacdo e
motivacdo podem ser aplicadas medidas como aumento salarial, folgas atribuidas aos
colaboradores, autonomia para fazer determinadas tarefas com alguma responsabilidade,

entre outras.

A gestdo da avaliacdo de desempenho é regida pelo cumprimento e mérito de cada
colaborador na realizacdo das tarefas. O colaborador quando esta empenhado e
“engajado” executa de forma meritosa e determinada as suas fun¢des. Esta avaliacdo é de
360° graus e envolve resultados- baseados na comparacgéo entre resultados previstos e
executaveis- e objetivos- através de uma revisdo de alcance de metas e possiveis
potenciais colaboradores que surgem da realizagéo destes objetivos. Esta “performance”
tem de ser avaliada quer por parte dos colaboradores, quer das chefias para haver uma

gestdo solida e eficaz.

A formagdo é outra vertente que, por vezes, pode estar esquecida nas organizacdes e

que é fundamental para o crescimento pessoal e profissional dos colaboradores. E,
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possivelmente, a parte mais importante na organizacdo. Para além de manter a
competitividade para com as outras organizagdes do mesmo ramo, a formagdo pode
conduzir a uma vantagem competitiva através do desenvolvimento dos colaboradores. E,
ndo menos importante, pode reter talentos que sdo importantes para aumentar o
desempenho organizacional, aumentar a criatividade e contribuir para os melhores indices

de produtividade na organizagéo.

A comunicacdo interna € crucial em todos os campos de intervencdo numa
organizacdo e € cada vez menos utilizada em muitas organizacdes. Sem essa
comunicacéo, os alinhamentos dos objetivos podem ser um pouco distorcidos, uma vez
que a interpretacdo é subjetiva. Tal faz com que existam colaboradores que néo estdo no
mesmo sentido dos objetivos da organizacdo. Para que isto ndo aconteca, as chefias tém
de assumir um papel de formadores que tenham papéis com facil interpretacdo, mantendo
os colaboradores “engajados”, evitando possiveis conflitos entre pessoas. Devem ainda

estar abertos a possiveis sugestdes e duvidas.

Nesta medida, estas vertentes sdo fundamentais para um bom ‘“Engagement”
organizacional e o impacto que terd o indice de turnover numa organizacéo e a reputacdo
que é apresentado, tanto a nivel interno como a nivel externo é extraordinariamente
positivo. Assim, a rotatividade é um indicador que deve ser, mensuravelmente, analisado
a curto, médio e a longo prazo, a fim de determinar possiveis solucdes para problemas

internos e uma estratégia que permita uma reducdo do “Turnover”.

Nesta circunstancia, o impacto que sdo determinados, estes indicadores mencionados
anteriormente, € relevante para entender como o “Engagement” ¢ um efeito de todas as
tomadas de decisdo internas e que é um canal de ligacdo para uma reputacdo malévola e

uma imagem denegrida, ou vice-versa, num mercado tdo antagonista e competitivo.

Desta forma, para explorar estes assuntos acima referidos, numa primeira fase,
procedeu-se a uma revisdo de conceitos relacionados com o possivel “Engagement” nas
organizacbes com o0 objetivo de aprofundar o conhecimento sobre a tematica

desenvolvida.

Posteriormente, numa segunda fase, avangou-se para uma vertente pratica de como se
pode aplicar um modelo de “Engagement”, de forma particular, na Cooperativa Agricola
da Tocha numa base sélida e eficaz. E apresentado uma metodologia, a nivel qualitativo,

com os objetivos e resultados previstos, e a identificacdo da necessidade diretamente
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relacionada com o modelo de “Engagement” na CAT. Por ultimo, a proposta de
implementacdo do modelo na Cooperativa com o intuito de melhorar e rejuvenescer,

substancialmente, os processos de trabalho.

Os objetivos que se pretendem alcancar sdo entender e aperfeicoar a importancia de
alguns indicativos tais como a motivacgéo, satisfacdo, boa comunicacéo interna, gestéo de
avaliacdo de desempenho e o desenvolvimento de formagdes individuais e grupais, de
modo a permitir indices de “Turnover” relativamente baixos € um bom comprometimento
organizacional de forma a que a reputacdo social da Cooperativa Agricola da Tocha seja

predominantemente alta e fidedigna, tanto a nivel interno como externo.
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1. CONCEITO “ENGAGEMENT”

Em primeira instancia, ¢ de salientar a diferenciacdo entre “Engagement” e

Comprometimento Organizacional.

Embora os conceitos sejam semelhantes e até complementares, no que diz respeito
aos objetivos organizacionais, € possivel afirmar que o CO esta intrinsecamente
relacionado com a ligacdo dos individuos a organiza¢do como um todo, € o “Engagement”
estd mais direcionado a funcdo desempenhada. Segundo Schaufeli et al. (2007), o
“Engagement” pode ainda ser caracterizado pelo seu caracter de vigor, dedicagdo e

absorcao.

Ou seja, para Maslach (2001), comprometimento foca-se na organizacéo,
enquanto “Engagement” centra-se no trabalho/fungéo dos colaboradores de determinada

organizacao.

De uma forma mais precisa e concisa, Bastos, Pinho e Rowe (2015), afirmam que
0 comprometimento organizacional é definido como uma condicéo psicoldgica que tem
muita influéncia direta sobre o desempenho do colaborador e na sua decisdo de

permanecer na organizacao.

De acordo com Amstrong (2016), o comprometimento organizacional é
representado através da identificacdo e envolvimento dos colaboradores perante a

organizacdo, envolvendo sentimento de lealdade e paixdo para com esta.

Assim, o comprometimento organizacional pode ser descrito como o
“engajamento”, envolvimento ou mesmo empenho do colaborador para com os objetivos

organizacionais.

Nesta medida, Paz (2013) salienta que 0 comprometimento dos colaboradores séo

um dos pré-requisitos para gque 0s objetivos sejam alcancaveis.

Como refere Oliveira e Costa (2016), o comprometimento € uma ligacdo que é
uma espécie de um vinculo para a organizacdo em que 0s colaboradores fazem
determinados sacrificios em funcdo dessa organizacao. Por conseguinte, os colaboradores
com este grau de comprometimento tendem a permanecer na organizacao, segundo Rocha
e Honorario, 2015).
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Assim, o “Engagement” ¢ uma segunda instdncia do comprometimento
organizacional, uma vez que se o colaborador estiver com vontade, responsabilidade e
acima de tudo, comprometido a fungdo que desempenha levard ao “Engagement”
organizacional. Neste seguimento, numa fase de estratégia organizacional, para 0s
clientes se apaixonarem pelo produto que a organizacao criou é fundamental divulga-lo
com sentimentos de amor, paixdo e lealdade. A consequéncia destes sentimentos dos
colaboradores produz o “Engagement” organizacional. Tanto a nivel de colaboradores
como de clientes. Todavia, € de salientar a complementaridade destes dois conceitos

intrinsecamente ligados as organizaces.

1.1. A responsabilidade social da instituicio no “Engagement” dos

colaboradores

Desta forma, pode-se afirmar que o comprometimento organizacional envolve
responsabilidade e compromisso na execucdo de determinadas atividades, tarefas e,
mesmo, processos de trabalho. Por conseguinte, essa responsabilidade implica,
naturalmente, um envolvimento por parte dos colaboradores de forma a atingir os
objetivos comuns da organizacdo. Segundo Truss et al. (2006), comprometimento
relaciona-se com o grau de paixao, imersao e dedicacdo dos colaboradores em relacdo ao
seu trabalho. Além disso mais, Rosas-Gaddi (2004), defende que existe
comprometimento quando os colaboradores encontram significado pessoal e motivacédo
no seu trabalho e sentem que tém responsabilidade na obtencdo de determinados

resultados, que vao para além dos seus objetivos pessoais.

Deste modo, para que os colaboradores consigam atingir esses objetivos comuns
€ necessario gue estejam empenhados para com a execu¢do dos mesmos. Este empenho
é, efetivamente, subjacente a um desempenho que, em termos organizacionais, pode levar

a altos niveis de performance.
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Responsabilidade Envolvimento

“Engagement”

Organizacional
I ——..

Performance Empenho

Figura 1: Fatores inerentes do “Engagement”

Assim, de acordo com a figura 1, pode haver um conjunto de fatores que envolvem o
“Engagement” numa organizacdo. Isto é, para além de serem complementares, séo

essenciais a concretizacdo da esséncia do comprometimento.

Para Borges (2013), é possivel observar uma conjuntura de comportamentos diversos
entre os colaboradores numa organizagdo. Isto ¢, a variedade das “habilidades” e a

atribuicdo das tarefas dos colaboradores afetam o comprometimento dos mesmos.

E relevante mencionar, também, a questio da cultura organizacional que pode ter
influéncia por meio de valores, regras e normas impostas pela organizagéo. Este conjunto
de habitos compartilhados tem de estar em sintonia e “engajados” em todos os
colaboradores. Se houver uma cultura fraca devido a mudancgas frequentes ou mesmo uma
cultura conservadora, que ndo muda os habitos e valores mantendo-se ao longo do tempo
a mesma, tal pode dificultar a integracdo e o comprometimento do colaborador. Por sua
vez, pode leva-lo a desistir dos objetivos comuns e, por conseguinte, a sair da
organizacdo. Para Hartnell et al (2011), a cultura organizacional pode favorecer os niveis
de comprometimento, uma vez que o conjunto de valores e padrdes que é determinado na
organizacgao, tende a influenciar o “Engagement” organizacional. Assim, para Budihardjo

(2013), os colaboradores melhoram o seu nivel de comprometimento.

Ainda assim, Meyer et al. (2002) explica que as relagdes entre 0 comprometimento e
caracteristicas dos colaboradores de acordo com a organizagcdo sdo mais propicias

afetivamente aos colaboradores com mais idade, com niveis ocupacionais mais altos,
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melhores remuneracdes ou com colaboradores com maiores periodos de permanéncia na

organizacao.

Outra questdo fulcral € uma comunicacao assertiva que tem por base um “feedback”
ativo entre chefia e subordinado. Esta comunicacdo é uma verdadeira ferramenta
estratégica para atingir objetivos e levar a melhoria de resultados e ao crescimento na
organizacdo. A qualidade da comunicacdo e a sensatez da comunidade também

contribuem para 0 comprometimento com a organizacdo, perante Pauline (2011).

Para Welch (2011), o comprometimento é influenciado pela comunicacgéo interna,
embora o contetdo das mensagens poderdo ter repercussdes distintas entre os diferentes
trabalhadores. Deste modo, aqueles que valorizam a compreensao e acesso facilitado dos
conteddos estdo afetivamente comprometidos a desempenharem a sua funcdo de forma
eficiente e contribuirem de forma eficaz para os objetivos organizacionais. Desta forma,
para Carriére e Bourque (2009), aquelas organiza¢cdes que promovem a comunicagao
interna, conseguem que 0s seus colaboradores atinjam positivamente a satisfacdo e,
sobretudo, o0 comprometimento organizacional. Po outro lado, nas organizac6es que ndo
tém a préatica de comunicacdo assertiva, dificilmente havera comprometimento por parte

dos colaboradores.

Atualmente, cada vez existe mais o “descomprometimento” dos colaboradores nas

diversas organizacdes. Entre alguns motivos, é de referenciar estes, a saber:

e Asorganizacdes ndo tém condicdes de trabalho correspondentes as exigéncias dos
colaboradores. Os saléarios por vezes sdo desajustados com a formacdo que os
colaboradores tém e/ou os salarios estdo abaixo da média, comparativamente com
0s quadros exigidos a nivel nacional. Além do mais, as condi¢es de trabalho
podem ser diversas, porém, de salientar, por vezes, existir uma discriminacdo
associada ao género, no que diz respeito, a igualdade de retribuicéo das respetivas
remuneracoes;

e Os colaboradores ndo tém oportunidades de crescimento na empresa, levando-0s
a sair das organizacgoes;

e Os beneficios sociais por vezes sdao nulos no que diz respeito aos bonus e
gratificacbes oferecidas, transportes da organizacdo, servigos sociais, horarios

flexiveis, entre outros;
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e O trabalho temporéario esta a ganhar cada vez mais expressao, fazendo com que
os colaboradores ndo se sintam integrados nem “engajados” para com a cultura da

organizacao.

Assim, s3o iniameros os aspetos que podem levar ao “descomprometimento” e,

por meios externos, a saida dos colaboradores na procura de melhores ofertas de trabalho.

Nesta medida, a organizacdo acaba por sofrer repercussdes negativas a nivel
interno e externo. Lima (2013), afirma uma necessidade de substituicdo de colaboradores,
através do seu “disengagement”, isto é, da insatisfagdo dos mesmos para com a
organizacao, geram perdas significativas a nivel de pessoal, tempo gasto na procura de

novos empregados, bem como os gastos com a formacéo e desenvolvimento de pessoal.

Assim, Fagundes (2011), conclui que saber diagnosticar como ocorre 0
comprometimento dos colaboradores é imprescindivel aos gestores, de forma a poder
construir-se uma base sélida para que se possa trabalhar com os instrumentos necessarios

a0 sucesso da organizagao.

1.2. A Gestao do “Engagement” como gerador de produtividade e

desempenho dos colaboradores

O “Engagement” pode, efetivamente, ser a causa do bom desempenho do
colaborador, estando alienado a produtividade e, consequentemente, surgir da génese de

resultados ou objetivos numa organizacéao.

Naturalmente, a resiliéncia € a palavra-chave para determinar uma boa gestéo e
gerar produtividade. De acordo com a infopédia, a resiliéncia ird determinar a capacidade
de reagir a uma dificuldade, sem perda de equilibrio emocional. Ou simplesmente, a

capacidade de recuperacdo perante condi¢Ges adversas.

Deste modo, baixos resultados de resiliéncia podem levar a niveis minimos de
desempenho, ou vice-versa. As superacdes de desafios e pressdes sdo caracteristicas do
ambiente de trabalho. Ser resiliente e responder de forma positiva perante os desafios e

pressdes trara frutos na produtividade de trabalho.
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Porém, esta gestdo ndo pode ser compreendida e posta em pratica de qualquer
forma. A resiliéncia tem trés fatores que podem ser, de certo modo, influenciaveis e

colocados em estudo perante a organizacéo, entre 0s quais:

e O planeamento por parte dos supervisores, gerentes ou chefes que facam
essa gestdo dos seus subordinados. Todos os colaboradores que tenham
esta atitude de resiliéncia podem crescer pessoal e profissionalmente;

e O meio ambiente fisico onde os colaboradores trabalham também
influencia como serdo os seus comportamentos. Isto é, se a pratica da
organizacao for de grande cooperacdo, unido e sacrificio nos bons e maus
momentos ¢é o ideal. Se tal ndo acontecer, pode gerar pessoas bastante
insatisfeitas e pouco resilientes;

e As pessoas que mais formacdo tém, detém, em geral, uma maior
capacidade de resolucédo de problemas de elevada responsabilidade, tendo

maior resiliéncia que os outros que detém pouca formacao.

Assim, basta haver uma gestéo racional e ponderada de como se pode determinar
0 desempenho do colaborador. E esse desempenho pode, efetivamente, gerar
produtividade que tem resultados significativos e, mais especificamente, lucro envolvido

na organizacao.

2. CONCEITO DE MOTIVACAO E SATISFACAO

Para muitas organizacdes, o termo motivacao é um indicador de preocupacgédo, uma
vez que os gestores e diretores reivindicam que os funcionarios necessitam, claramente,

de uma forca motivacional.

De uma forma mais genérica, a palavra motivacdo vem do Latim motivus, relativo

a movimento, algo movel, segundo Delgado (2011).

Crisostomo (2010), afirma que € um processo que qualquer pessoa detém na sua
vida. No que diz respeito ao trabalho, é¢ uma forga essencial que o colaborador obtém nas

suas tarefas, de forma a ser valorizado e promovido.

Para Marotto et al (2016), a motivacgdo no trabalho é gerida por algum motivo, de
forma a mostrar empenho e dedicagéo na atividade prestada na organizacéo.
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Todavia, para deslocar cognitivamente o colaborador desmotivado para o sentido
oposto é preciso uma dependéncia que tem de partir de si mesmo. A motivacgdo, antes de
mais, tem que vir da propria pessoa. Para Christy (2009), “Ha pessoas que jamais serao
motivadas. Elas preferem ser apenas coadjuvantes da vida, nunca agindo ativamente em
nada. As organizacOes estdo abarrotadas destes individuos. Eles prendem-se aos seus
empregos, fazem o que lhes mandas fazer e, ndo perguntam, ndo argumentam, néo
questionam, sO executam. Satisfeitas ou ndo com sua condicdo, elas sdo assim e
dificilmente mudardo. Ndo h& programa motivacional que tenha efeito sobre estas
pessoas.” Assim, em termos organizacionais, o funciondrio precisa de ter um motivo
inerente para se sentir motivado. Dependerd, em muitas circunstancias organizacionais,
de objetivos e metas, tanto individuais como coletivas, destinadas ao sucesso destes. Para
tal, existe a necessidade de uma definicdo dos objetivos e metas para que haja iniciativa

e autonomia por parte dos colaboradores.

Nesta medida, segundo Souza (2015), a partir da motivacdo é baseada na
qualidade laboral a motivacdo no trabalho, apresentando-se como um desafio para muitos
gestores. Assim, como afirma Marins (2008, p.11),” A empresa deve ser capaz de oferecer
aos funcionarios a autonomia necessaria para que possam exercer a sua criatividade e, ao
mesmo tempo, tomar decisdes.” Nesta medida, ¢ urgente que haja uma politica
organizacional que permita esta lideranca democratica assente na delegacao de tarefas e,
consequentemente, no espirito de responsabilidades subjacentes a sua autonomia. Ainda
Marins (2008, p.12), afirma que “...a iniciativa ¢ consequéncia direta da autonomia. E
preciso valorizar os colaboradores que tém iniciativa.” Neste dmbito, a motivacdo
organizacional advém de desafios expostos pela chefia ou pela direcdo. Assim, cabe as
instituicBes atribuir desafios concebiveis e realizaveis, de forma a que os colaboradores
se sintam motivados através da concretizacdo e, consequentemente, sintam um orgulho

constante.

Esta motivacgéo pode ser definida em dois parametros, segundo Marins. Para este,
a motivagdo pode ser emocional ou cognitiva. A motivagdo emocional usa a emoc¢ao das
pessoas para casos circunstanciais, enquanto a motivagao cognitiva usa a razao e estudo
real dos acontecimentos com dados concretos. A motivacdo emocional € momentanea
uma vez que as emoc0Oes sdo passageiras. Depois da emocdo vem a razdo e, como tal, a

motivacgdo cognitiva é que vai ajudar uma organiza¢do a mudar processos, cultura, clima,
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em algumas eventualidades. Naturalmente, é fundamental que conhegam a realidade e a

compreendam de forma a agir conscientemente.

Ja Periard (2011), afirma que a motivacao se divide em dois parametros: O lado
humano, referente a condicdes de trabalho que influenciam a satisfacdo e motivacao do
colaborador na organizacgéo e a relacdo entre os colaboradores. E o lado motivacional,
que implica estimulos internos, através dos quais o colaborador desenvolve as suas

potencialidades.

Por outro lado, a satisfacdo € um termo muitas vezes genérico e ambiguo entre as
pessoas. Assim, mais concretamente, a satisfacdo no trabalho tem, por vezes, varias
defini¢cOes paradoxais. Como refere Fernandes, Valdemiro (2018, p.68) existem dois tipos
de satisfacdo, a saber: satisfacdo como estado emocional, sentimentos ou respostas
afetivas em relacdo ao trabalho e a satisfacdo como uma atitude generalizada em relagédo

ao trabalho, de acordo com alguns autores. Através de uma adaptacdo de Ferreira, Neves,

Caetano (2011, p.327), é apresentado da seguinte forma:

Crites Determinado estado relacional ¢ afetivo com o seu trabalho no sentido de gostar ou ndo
Locke Percegdo subjetiva que resulta de um estado emocional positivo das suas experiéncias de trabalho
Newstrom e Davis Conjunto de sentimentos resultaveis da forma que o colahorador acha do trabalho

Beer Estes autores atendem a trés componentes essenciais:

Harpaz Cognitiva (Pensamento racionais de acordo com o conhecimento-causa)

Peird Afetiva ( Determinado com emogdes negativas ou positivas)

Arnold & Robertson Comportamental (Predisposicbes comportame ntais em relagio ao objeto)

Fonte: Adaptado de Ferreira, Neves, Caetano, & Coord.
Tabela 1: Satisfacdo no trabalho: Concecdes holisticas

Neste ambito, tendo em conta algumas perspetivas sobre vérias concecdes de
autores de referéncia, a satisfacdo de trabalho engloba um conjunto de sentimentos que
sdo resultado de uma ac¢do motivada por acdes circunstanciais. Estes sentimentos causam
expetativas no colaborador e, este motivado, tenta concretizar. Quando isso acontece
pode-se afirmar que o colaborador esta satisfeito, porém, quando essas expetativas sao
inferiores ao esperado pelo colaborador, existe uma insatisfagdo no trabalho (Graga,
2000). Contudo, existem varias teorias que demonstram e analisam a satisfacdo no
trabalho.
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Maslow (1943), demonstrou através da Teoria das necessidades, que as
necessidades de satisfacdo s@o hierarquizadas através de niveis, do mais baixo
(necessidades fisiologicas) para o nivel mais alto (necessidades de autorrealizacdo). Deste
modo, a piramide conferida pelo autor é categorizada pelo nivel mais baixo- necessidades
fisiologicas- que dizem respeito as necessidades de sobrevivéncia e preservacao do ser
humano, tais como, a alimentacéo, repouso e sono, abrigo, desejo sexual, entre outros. O
nivel seguinte sdo as necessidades de seguranca, que representam as condi¢des propicias
de estabilidade, tranquilidade e seguranca do ser humano. Seguidamente, as necessidades
sociais tém a ver com a troca de sentimentos, partilha, participacdo e convivio entre 0s
seres humanos. A seguir, séo as necessidades de estima, referentes a uma avaliacdo de si
proprio, tendo fatores inerentes como a autoconfianca, consideracdo, respeito e
necessidade de aprovacao social. Por ultimo, as necessidades de autorrealizacéo, alusivas
ao seu proprio potencial e desenvolvimento. Estas podem ser promovidas através de

desafios e objetivos, tendo como marco importante autonomia, criatividade e diversidade.

Além disso, pode-se constatar que as necessidades fisioldgicas e de seguranca
correspondem a necessidades primarias- cuja satisfacdo deve ser prioritaria, enquanto as
necessidades sociais, de estima e de autorrealizacdo sdo necessidades secundarias- cuja

satisfacdo é necessaria, mas ndo é indispensavel, como é referido na figura 2.

=
A
S
. Soma
A Nesssigades ioggicis [,

Figura 2: Hierarquia das necessidades de Maslow
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Tendo em conta Herzberg (1950), descreve a teoria dos fatores, baseada no
comportamento das pessoas e albergando dois fatores paradoxais: higiénicos e

motivacionais.

Os fatores higiénicos sdo extrinsecos e correspondem ao meio ambiente externo
do colaborador, que esta fora do controlo do mesmo. Fatores esses sdo indexados as
condicGes fisicas do trabalho, salério, vida pessoal- necessidades fisioldgicas-, politicas
empresariais e seguranca no cargo- necessidades de seguranga-, relagdes interpessoais,

supervisdo exercida e subordinados inerentes- necessidades sociais.

Os fatores motivacionais sdo considerados intrinsecos e correspondem ao
ambiente interno do colaborador, o que esta ao alcance do mesmo. Fatores esses sdo
indexados ao reconhecimento, status e prestigio- necessidades de estima-, a natureza do

trabalho, responsabilidade e progresso- necessidades de autorrealizacéo.

Necessidades de autorrealizagao

Necessida d/l.:s de estima » Fatores Motivacionais
/]\
Necessidades sociais
T
Necessidades de seguranca - Fatores higiénicos
/]\

Necessidades fisioldgicas

Figura 3: Adaptacéo de Herzberg

Ja a Teoria da Equidade, defendida por Adams (1963), adaptado por Fernandes
(2017), afirma que a motivacdo é um equilibrio entre o desempenho despendido pelo
colaborador e a retribuicdo facultada pela organizacdo. Essa retribuicdo pode ser
fornecida de diversas formas, tais como, prestacfes pecuniarias, promocgoes, status,
reconhecimentos, entre outros. Se a retribuicdo for menor que o desempenho efetuado
pelo colaborador, ocorre uma insatisfagdo do mesmo no ambiente laboral. Se acontecer o
contrario, o colaborador sentir-se-a satisfeito e motivado para continuar na organizagao.
Isto é, se a compensacdo for justa, o colaborador permanecera, contudo, se for injusto,

este tende a retirar-se da organizacéo.
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A teoria das expetativas, segundo Vroom (1964), adaptado por Chiavenato

(2014), argumenta que a motivacgado exposta depende de trés forgas instrumentais:

e Expetativa: o esforco do colaborador melhora o desempenho;
e Istrumentalidade: o esfor¢o trard recompensas futuras;
e Valéncia: as recompensas sdo atraentes e valiosas.

Esforco - > > Desempenho > 2> 2 Recompensa ¢ ¢«

T T T
Expetativa: Istrumentalidade: Valéncia:
Sera que Sera que bons Sera que a
esforgo do niveis de recompensa é
colaborador desempenho desejavel para
levara a um levardo a o]
desempenho recompensas colaborador?
aceitavel? justas?

Figura 4: Adaptacéo de Vroom

Assim, de acordo com a figura 4, as trés componentes representam a motivagéo

dos colaboradores, desde o seu esfor¢o até a sua recompensa.

Por altimo, para McGregor (1964), com a teoria X e Y, estabeleceu o campo
alargado comportamental dos colaboradores das organizacdes com o foco na teoria X e
nateoria Y.

Na teoria X os individuos apresentam algumas caracteristicas, de certa forma,
insatisfeitas, a saber:

e N&o gostam de trabalhar na organizacdo e, por conseguinte, nao

confrontaréo o trabalho;
e Evitardo responsabilidades de maior na organizacao;
e Ndo tém autonomia e direcdo nas suas tarefas;

e N3o sdo criativos no ambiente laboral.

Na teoria Y, ao invés, apresentam outro tipo de caracteristicas, colocando em
destague um ambiente favoravel, com a possibilidade de desenvolvimento dos

colaboradores, a saber:

e O trabalho é caracterizado por agdes positivas que envolvem um certo

prazer;

e Na&o tém desconforto e reagirdo a boas condicdes e atitudes no trabalho;



Implementag¢do do modelo de “Engagement” na Cooperativa Agricola da Tocha

e Poderdo aceitar responsabilidades de maior na organizagéo;
e Apresentam autonomia e direcdo nas suas tarefas;

e Sdo criativos no ambiente laboral;

Desta forma, para McGregor, se as orientacfes e administracdo seguirem a
formula da teoria X, os colaboradores apresentam-se desmotivados e com um
comportamento correspondente ao nivel insatisfeito. Todavia, se seguirem a teoria Y, tal
gera comportamentos de interacdo e cooperagdo dos colaboradores em torno de objetivos
comuns, de forma a obter sucesso, desenvolvendo-se, por conseguinte, comportamentos

motivados.

2.1. Relacdo entre satisfagdo e motivacao

Atualmente, ja existe muito a preocupacdo do colaborador nas organiza¢fes. Sem
colaboradores satisfeitos e motivados, a organizacdo tera um problema de
comprometimento e desempenho dos seus colaboradores. Desta forma, tem-se vindo a
valorizar mais o colaborador, uma vez que é o capital representativo dos resultados e,
consequentemente, da produtividade exercida internamente. Isto é, os colaboradores

representam o maior capital da organizacéo.

Contudo, a relacao de satisfacdo e motivacdo sdo paradoxais e, a0 mesmo tempo,
complementares.

As diferencas existentes entre estas duas realidades sao:

e A satisfacdo diz respeito as condicbes de trabalho, as prestacfes
pecuniarias e aos beneficios sociais nas organizagdes, entre outros aspetos.
e A motivacdo tem em conta os desafios que o trabalho traz, o status e

reconhecimento que a empresa fornece ao colaborador, entre outros.

Assim, ha diferencas enormes entre estes dois conceitos. Todavia, também se

complementam, a saber:

e Asatisfacdo é o resultado de uma a¢&o motivada por a¢fes circunstanciais;
e Tem de haver uma emocéo, seja ela emocional ou comportamental, para

existir motivacao e, eventualmente, satisfagao;
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e Tem de existir um comportamento emocional ou cognitivo de forma a
chegar a um propdsito, que é a motivacdo. Assim, por conseguinte, o
colaborador ficara satisfeito. Do ponto de vista organizacional, tem de se

avaliar o comportamento do colaborador.

Neste enquadramento, pode-se formular duas questdes pertinentes. Serd que 0s
colaboradores satisfeitos podem ndo estar motivados? Ou sera que colaboradores

motivados podem ndo se sentir satisfeitos?

S&o questdes com alguma ambiguidade causal, porém, sdo complementares no

que toca a sua énfase principal: realizagdo de tarefas no processo de trabalho.

Decerto que os colaboradores que se sentem satisfeitos estdo motivados, uma vez
que a satisfacdo é feita através de fatores internos que influenciam e determinam a
motivacdo. Esses mesmos sdo a razdo e o motivo da satisfacdo do colaborador no

ambiente de trabalho.

Num segundo prisma organizacional, em primeira instancia, a motivacéo é gerida
e, redondamente, motivada pela prdpria pessoa. Naturalmente, esta motivacéo pode ser
alcancada com maior facilidade por uma cultura organizacional baseada no feedback,

ajuda direta e acompanhamento das chefias ou supervisores.

Contudo, um colaborador pode estar motivado, e a0 mesmo tempo, insatisfeito
com o meio ambiente em que se encontra a trabalhar, por algumas razdes, entre as quais,

cultura organizacional ou até mesmo compromisso em determinados parametros.

Uma cultura organizacional eficiente s6 se atinge com bons valores,
conhecimentos e experiéncias partilnados por todos em comunhdo numa determinada
organizacdo. O desempenho resulta um pouco desta partilha e conhecimento de todos.
Mas ndo s6 o compromisso € um fator inerente a estes e € subjacente na medida em que
o0s colaboradores podem estar comprometidos ou ndo com os valores da organizacao. Se
assim estiverem, o desempenho serd maior e, consequentemente, obterdo um crescimento

maior na organizagéao.

Deste modo, para o colaborador permanecer na empresa € fundamental deter dois
fatores em simultaneo- satisfacio e motivacdo. E desta forma que o indicador pode prever
um bom indice de satisfagdo e motivacdo dos colaboradores atraves de um clima

organizacional adequado as necessidades dos colaboradores. Com estes indices positivos,
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é possivel prever uma melhoria do desempenho dos colaboradores e, futuramente, um

aumento da produtividade.

2.2. Gestao da satisfacédo e motivacao;

Para Bergamini (2016), quando existem, por parte das chefias ou direcdo,
conhecimentos das necessidades dos colaboradores é mais facil motiva-los. Ao invés, o
desconhecimento pode oferecer desmotivacgdo individual e grupal. Consequentemente, a
proposta deste autor € oferecer um ambiente de trabalho propicio a motivacao e satisfacao

dos colaboradores.

Naturalmente, tem que haver uma boa gestao destes fatores por parte da entidade
patronal para levar a bom porto os objetivos organizacionais e, posteriormente, aumento
da sua produtividade. Para Medeiros (2014), as organizagdes devem estar
permanentemente preocupadas com as necessidades dos colaboradores, de forma a atingir
a promocao de objetivos com satisfacdo e motivacao inerentes.

Como referido anteriormente, um bom clima organizacional é fulcral para
determinar a boa gestdo daqueles fatores. Desta forma, a motivacao e a satisfacdo devem
ser encarados e analisados de ambos os lados. Tanto do lado do empregador como do

empregado.

Do lado do colaborador, este necessita de ter desafios, objetivos, metas, tarefas a
realizar. Como afirma Marins (2008, p.45), se ndo se desafiar, ndo criar desafios para si
mesmo, acomoda-se, para. Quando ndo ha uma meta, quando ndo ha uma ambicdo
positiva, pode haver acomodacdo. O reconhecimento também é crucial para haver um
melhor desempenho por parte dos colaboradores. Far-se-4 através de beneficios,
programas de reconhecimento e remuneracdes mais elevadas. Assim, sera possivel 0s
colaboradores crescerem pessoalmente e profissionalmente, na organizacdo. Para além
disso, o colaborador necessita de ter uma certa autonomia e certas responsabilidades, de

forma a encarar o negocio como sendo dele.

Da parte da organizagdo, sera necessario que os colaboradores cumpram com

alguns aspetos fundamentais, a saber:
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O envolvimento e, por conseguinte, comprometimento do colaborador, sendo

importante em termos pessoais para a organizacgéo;

e Uma boa capacidade de resposta as necessidades do mercado. Para conseguir isso,
é preciso que os colaboradores saibam os objetivos, tenham metas bem tragadas e
que haja uma boa lideranca subjacente;

e O desempenho dos colaboradores de forma a potenciarem resultados e,
posteriormente, alcangarem produtividade na organizacéo;

e Empenho dos colaboradores com comportamentos positivos de forma a serem

autdbnomos e responsaveis nas suas tarefas/atividades.

Num ambiente de constante mudanca, € preciso uma alianca entre estes fatores de
forma a poder haver colaboradores conscientes do seu trabalho e que se sintam felizes.
Sé assim, se sentirdo concretizados pessoalmente e profissionalmente. SO assim, a

organizacao fard a diferenca e obterd sucesso num mercado tdo competitivo.

3. ARELACAO DO “ENGAGEMENT” COM O “TURNOVER”

O “Engagement” ¢ um conceito muito discutido e ambiguo no que diz respeito ao
processo de comprometimento dos colaboradores. Este pode ser interpretado de diversas
formas, porém a esséncia, a sua formula, é igual e pode, efetivamente, influenciar o
Turnover. O turnover € e esta constantemente dependente da rea¢do de “Engagement” de

uma organizacao.
Nesta sequéncia, como afirma Kabungaidze (2013),

“A alta rotatividade de mao-de-obra prejudica a organizacao através do aumento dos custos
de recrutamento e selecéo, atrasos na prestacdo de servigos e baixo indice de mobilidade entre
os funcionarios. Tais atividades afetam grandemente o sucesso organizacional para prosperar na
economia competitiva de hoje devido a sua incapacidade de reter a qualidade correta dos

funcionarios.”
Deste modo, a reacdo do pouco “Engagement” é precisamente altos indices de
Turnover resultantes de uma imersdo dos baixos indice de mobilidade entre os

colaboradores. Ninguém produz resultados nas organizagdes se nao estiver empenhado e

concentrado nos objetivos da organizacdo. Sempre que haja algum colaborador que esteja
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no trabalho descomprometido, tal situacdo pode influenciar toda a equipa daquela se¢do
e fard com que a producéo de resultados seja diminuta.

Assim, como dizem Schuler e Jackson (2006), a necessidade de manter os
colaboradores é uma batalha que depende muito da organizacao. E, também, dependera
muito se a rotatividade for baixa ou alta. Se for alta, ou seja, “Turnover” elevado devera
ser tido em conta 0s custos que isso acarreta para a organizacao, uma vez que isto sé
acontece quando os colaboradores estdo numa fase de transicdo de vida profissional,

porquanto revelam alguma insatisfacéo.

Portanto, é crucial perceber quais as causas do Turnover huma organizacéo e de

que forma podera diminuir a rotatividade dos funcionarios.

3.1. Conceito de “Turnover” e suas respetivas causas

O turnover da énfase a uma atencao redobrada que, atualmente, leva a que muitas
instituicbes desenvolvam acgdes formativas e estudos relevantes na area de recursos

humanos.

Neste ambito, a rotatividade de pessoal numa instituicdo pode trazer muitos
custos. Nomeadamente, em primeira instancia, custos de recrutamento, €, em seguida, de
formag&o/instrugdo; custos administrativos e, de realcar, uma enorme perda de
conhecimento e experiéncia com um “Turnover” elevado. E preciso, portanto, rever o

conceito na sua raiz e perceber quais sao realmente as suas causas.

As concegdes de “Turnover” ou rotatividade de pessoal, em qualquer organizacéo,
podem ser compreendidas em algumas configuragdes, todavia, com um sentido holistico

similar.

Segundo Chiavenato, (2010, p. 88) a rotatividade de pessoal (ou turnover) é o
resultado da saida de alguns colaboradores e a entrada de outros para substitui-los no
trabalho. Ainda neste contexto, Chiavenato (2010, p.89) descreve que a rotatividade se
refere ao fluxo de entradas e saidas de pessoas numa organizacao, ou seja, as entradas

para compensar as saidas de pessoas das organizagdes.
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Silveira (2011, p.10), define “Turnover” como 0 movimento de entrada e saida de
colaboradores numa organizagdo, independentemente de ter sido motivado pelo

empregador ou por decisdo do empregado.

Ja para Marras (2011, p. 50), é o numero de empregados desligados da empresa
num determinado periodo comparativamente ao quadro médio de efetivos. A rotatividade

é expressa por um niimero indice, que recebe o nome de Indice de Rotatividade.

Assim, neste &mbito, a rotatividade pode ser assimilada por algumas perspetivas,
tais como, segundo Alis [et al.] (2011, p.948):

“Trata-se dos movimentos de entradas e saidas definitivas de trabalhadores numa

organizacdo durante o periodo de tempo especifico, geralmente um ano.

Da mobilidade interna dos trabalhadores, E a deslocagdo, no tempo e no espaco, dentro da
mesma organizagdo, de trabalhadores inseridos numa funcdo estrutural, nomeadamente a

mobilidade geografica, ou seja, a deslocacdo de um lugar geografico para outro.

Da mobilidade de pessoal. E a agdo pela qual um trabalhador passa do exercicio de uma
ocupacao para uma outra ou, se preferirmos, muda de oficio ou de profissdo ou de atividades ao
longo da sua carreira profissional.”

Porém, temos de ter em conta a particularidade dessa rotatividade. Pode ter um

caracter voluntario ou involuntario por parte do colaborador.

Para Jankowski (2016), existem trés fases no ciclo de vida de um colaborador:
atracdo para a organizacdo, desenvolvimento de potenciais talentos e a retencdo. Nesta
circunstancia, para este, a retencdo pode estar diretamente relacionada com os baixos

niveis de “Turnover”.

Segundo Chowdhury e Naznul (2017), é fulcral adotar estratégias que permitam a
retencdo de trabalhadores, uma vez que com essa retencdo alcanca-se um Turnover
reduzido. Por outras palavras, reduz-se custos inerentes, eleva-se a vantagem competitiva
sobre os concorrentes, produz-se mais, e indicia-se um maior compromisso e satisfagéo

dos colaboradores.

E consideravel que os baixos niveis podem acontecer através de uma manutenc&o
dos colaboradores com maiores capacidades e, por conseguinte, através de um melhor
conhecimento/experiéncia, resultando um trabalho mais eficiente na realizagdo das

tarefas e, consequentemente, um sucesso organizacional, conforme Jankowski (2016).
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Porém, segundo Eckert, Mecca , Denic, Giacomet (2011, p.4), nos dias atuais,
quando h& muitas vagas de emprego, a busca por melhores oportunidades e salario,
aumenta, levando os empregados a trocarem de emprego, e estas saidas de empregados
sdo o0 que chamamos de “Turnover”. Os empregados podem abandonar a organizagdo
alegando motivos pessoais e desejos que ndo correspondem aos reais, segundo Arménio
Rego [et al.] (2012, p4g.788).

Nesta medida, para Hom, Lee, Shaw et al (2017), os conflitos profissionais, a falta
de reconhecimento, as remuneracdes baixas, alguma sobrecarga de trabalho sdo aberturas
para uma maior rotatividade e um turnover elevado. Com esta alocacéo, fica o desejo de

mudanga e expetativas melhores em relagdo ao futuro profissional.

Hamzah, Hashim e Rashid (2011) afirmam que o “Turnover” ¢ a saida voluntaria
da organizacdo. Estes enfatizam o caracter voluntario da rotatividade (a saida da

organizacdo depende da vontade do colaborador).

Para Sequeira (2016), o Turnover revela uma vontade intencional de abandonar a
organizacdo. Esta vontade pode ser individual ou coletiva (quando dois ou mais

colaboradores decidem sair da organizacédo), segundo Bartunek, Huang e Walsh (2008).

Mas ha também rotatividade involuntéria, gerada, por exemplo, por
reestruturagdes..., Pina e Cunha [et al.] (2012, pag.788). Essas reestruturacdes advém,
entre outros aspetos, de uma reformulacdo da equipa de forma a obter maiores niveis de
desempenho e, consequentemente, produtividade. Desta forma, para se calcular o capital
humano de forma a gerir produtividade tem que se calcular o indice relativo de pessoal,

expresso da seguinte forma:

ADMITIDOS + DESLIGAMENTOS
2

MEDIA DE COLABORADORES DO PERIODO

X 100

TURNOVER =

Fonte: Recursos Humanos (1995)

Figura 5: indice de Rotatividade de pessoal
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Como refere Chiavenato (1995, p.159), a rotagdo de pessoal é expressa atraves de
uma relagdo percentual entre as admissdes e os desligamentos com relacdo ao nimero
médio de participantes da organizacdo, no decorrer de certo periodo de tempo. Quase
sempre, a rotatividade é expressa em indices mensais ou anuais para permitir
comparac0es, seja para desenvolver diagnosticos, seja para promover providéncias, seja

ainda com caracter preditivo.

Naturalmente, esta € a formula completa da rotatividade de pessoal quando se
decide agregar todos os admitidos e desligamentos dos colaboradores de uma empresa
num determinado intervalo de tempo. Quando se quer obter a percentagem do Turnover
dos desligamentos dos colaboradores, ja se ausenta o nimero de admitidos. Se se quiser
obter a dos desligamentos por iniciativa do colaborador, tem que se retirar o nimero de

admitidos e saber o nimero de desligamentos voluntarios no intervalo de tempo preciso.

Para Chiavenato (2010, p. 88), a rotatividade de pessoal ndo € uma causa, mas
sim, uma consequéncia de certos fendmenos localizados interna ou externamente a
organizacdo. Nesta medida, para se compreender com mais rigor as peculiaridades desta
rotacdo € necessario analisar as causas organizacionais (ou internas). Numa avaliacao

interna, estas séo diversas, entre as quais:

A politica salarial- Conforme afirma Chiavenato (2009, p.88), a politica salarial é o
conjunto de principios e diretrizes que refletem a orientacéo e a filosofia da organizagédo
no que tange aos assuntos de remuneracdo dos seus colaboradores. Tudo o que diz
respeito a remuneracgdo entre subordinados e subordinadores é manifestada na politica
salarial. Atualmente, verifica-se uma elevada taxa de rotatividade de pessoal, pois um dos
maiores interesses dos colaboradores é a remuneracdo justa e equilibrada, de acordo com

as fungdes que desempenham e/ou com as suas habilitagdes literarias.

A politica de beneficios- Os beneficios sociais estdo intimamente relacionados com
aspetos da responsabilidade social da organizacdo, Chiavenato (2010, p.110). Estes
beneficios sociais podem enquadrar-se em duas vertentes: beneficios monetarios e néo-
monetarios. Quanto aos monetarios, podem ser consideradas as férias, o 13° Salario, o
seguro de acidente de trabalho, a aposentadoria, o salario de maternidade, as gratificacGes,
as refeigdes subsidiadas, o transporte subsidiado. Quanto aos beneficios ndo-monetarios
sdo apreciados o horario flexivel, o refeitorio, o transporte para a empresa, a assisténcia

médico-hospitalar, entre outros. Este tipo de beneficios e/ou incentivos sdo uma mais-
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valia na reten¢do dos colaboradores e, consequentemente, na diminui¢do do “Turnover ”
na organizagdo. Se, porventura, ndo houver uma “mao estendida” por parte do
subordinador, certamente havera diversas ruturas e, por conseguinte, desligamentos dos

colaboradores.

Oportunidades de progressos- O crescimento na carreira € uma oportunidade pela qual
muitos colaboradores anseiam dentro de uma organizacdo. Contudo, a falta de
reconhecimento pelo trabalho realizado e as ndo progressdes na carreira estdo associadas
a demissdes. Ou seja, os colaboradores, para além de ndo serem valorizados nas funcdes
que lhes séo impostas, constatam que 0s avangos na carreira nas organizacgdes sdo, muitas

vezes, insuficientes. Dai a dificuldade em assegurar os colaboradores.

Politica de recrutamento e selecdo- Para Pereira (2014), Recrutamento é o processo que
visa atrair candidatos qualificados e em numero suficiente para ocupar vagas numa
empresa. J& a selecdo, é o processo de escolha de pessoas com qualificagdes, habilidades
e conhecimentos necessarios para ocupar as vagas existentes ou projetadas. Chiavenato
(1995, pag.134) estdo associadas a técnicas de recrutamento que ddo énfase ao
recrutamento interno em prol do externo. Os critérios de sele¢do sdo vastos e integram
padrbes de qualidade. O recrutamento e selecdo de pessoal € parcial na medida em que
pode haver uma reducdo de custos e de, num futuro proximo, ndo haver maior risco
percentual de demissdes, uma vez que, por vezes, julga-se que se recruta os colaboradores
desejados para a funcdo ideal e, futuramente, eles ndo conseguem desempenha-la em
condigdes. Por isso, o ideal é recrutar pessoal internamente de forma a reduzir custos e

continuar com os padrdes de qualidade exigidos.

Condicdes de trabalho-As condi¢des estdo intimamente relacionadas com a higiene,
seguranca e saude no trabalho. Segundo a Organizacdo Mundial de Salde, a verificacdo
de condi¢bes de Seguranca, Higiene e Salude consistem num estado de bem-estar fisico,
mental e social e ndo somente a auséncia de doenca e enfermidade. Nesta medida, de
acordo com o manual de formacdo de seguranca, higiene e saude no trabalho, a seguranca
é concebida pelo combate aos acidentes de trabalho, de forma a utilizar formas
preventivas. A higiene no trabalho prop6e combater as doengas profissionais, ou seja, as
doengas que possam surgir no ambiente de trabalho. A saude é a promocgéo global da
salde dos trabalhadores e a adaptagdo a funcdo. Assim, os trés aspetos salientes sdo o
alicerce nas condi¢des ambientais de trabalho e, consequentemente, pode ser um fator

decisivo na rotatividade de pessoal.
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Critérios de avaliacdo de desempenho- De acordo com o Chiavenato (1995, pag.134)
sdo planos sisteméticos e continuos de avaliacdo da qualidade e adequacdo de recursos
humanos. Com a utilizacdo de um sistema de avaliacdo de desempenho, é possivel (se
estiver bem definido e bem aplicado) que ele seja um contributo eficaz para os
colaboradores e subordinadores, tanto individual como coletivamente, de modo a
melhorar a “performance” face aos objetivos estratégicos serem atingidos nas
organizagOes. Assim, com critérios padronizados, o indice de rotatividade pode baixar e,

por conseguinte, diminuir o numero de desligamentos dos colaboradores.

Efetivamente, sdo os fendmenos internos (ou fendbmenos organizacionais) que
contribuem, de forma significativa, para o sucesso ou insucesso da organizagdo. Em
muitos casos, uma boa comunica¢do, um bom “feedback”, as boas condi¢des de trabalho,
a motivacdo sao resolucdes para muitos dos problemas enfrentados nas organizacoes.
Basta existir bons chefes, bons lideres e uma administracdo focada para o bem-estar dos
seus colaboradores, uma vez que o maior capital de uma empresa Sd0 0S recursos
humanos. Como afirma Chiavenato (1995, pag.165) uma das melhores politicas de
recursos humanos é a permanéncia de pessoal na organizacdo, principalmente
acompanhada da participacao e dedicacao das pessoas. Quando existem organizagdes que
primam por uma boa politica de recursos humanos, sem davida, que os colaboradores
irdo sentir-se motivados, e tal fard com que os indices de produtividade aumentem e, por

conseguinte, havera uma diminuic¢do do indice de “Turnover”.

3.2. Custos associados a0 “Turnover”

Os custos que a organizacdo tem para com o colaborador no momento da sua saida
sdo pesados no resto do enquadramento do negdcio empresarial. Assim, 0s custos podem

estar associados a trés fases subdivididas em:

Custos primarios- Sao custos inerentes a demissdo voluntaria/involuntaria do
colaborador e a substituicdo. Por conseguinte, estamos a referir despesas como o eventual
pagamento de demissdo do colaborador e a contratagdo de outro por meio de um processo
de recrutamento e selecdo e, mais tarde, as despesas relacionadas com a formacgéao e

integracdo na instituicdo.

Custos secundarios- Esta associado aos efeitos colaterais do turnover subjacente, isto €,
perdas de produtividade, uma vez que o novo colaborador terd, a partida, uma produgédo

inferior por ndo ter experiéncia naquele ambiente organizacional.



Implementag¢do do modelo de “Engagement” na Cooperativa Agricola da Tocha

Custos terciarios- Sao custos que protagonizam efeitos a médio e a longo prazo em
relagdo ao produto e a propria imagem da instituicdo. Referente ao produto, a substitui¢éo
do colaborador, como é referido anteriormente, demora e traz custos de formacédo A falta
de experiéncia do novo colaborador faz com que ele ndo obtenha os mesmos resultados
que o outro colaborador desligado, ou que tenha resultados inferiores aos que a
organizacdo espera. Em questdes de imagem, niveis de qualidade abaixo do esperado em
relacdo ao produto podem afetar negativamente a imagem exterior do produto e da

instituicdo, o que afetara o préprio negocio.

Assim, segundo Xavier (2016), a rotatividade acaba por se tornar um instrumento de
diferencial competitivo em todos os segmentos, pois envolve a perda de clientes, capital

humano e intelectual, a fuga de conhecimento, com prejuizos diretos e indiretos.

4. METODOLOGIA ADOTADA NO TRABALHO DE PROJETO

No que respeita a sua abordagem qualitativa, segundo Silva (2008), € um processo
de andlise de um problema, neste caso o “Engagement” da Instituicdo Cooperativa
Agricola da Tocha. Ainda para Silva (2008), a investigacdo qualitativa preocupa-se com
o significado dos fenémenos, tendo em conta as movimentagdes, representagdes sociais
e economicas. O que se relacionou com niveis de motivagdo e satisfacdo, “Engagement”
e a comunicacdo interna entre os varios departamentos e hierarquias foram alvo de estudo.
A investigacdo centrou-se numa metodologia a nivel qualitativo, que consistiu nas

motivacOes da Cooperativa Agricola da Tocha no que respeita ao seu “Engagement”.

Numa primeira instancia, apdés uma revisdo de literatura em que se fez um
levantamento de teses, artigos cientificos, revistas cientificas, pesquisas de internet e
citacOes relacionadas com a promogao do “Engagement” e, consequentemente, redugdo
do Turnover numa area de atuacdo em que os funcionarios da Cooperativa Agricola da
Tocha podem, eventualmente, estarem insatisfeitos com as mais diversas razdes

profissionais, podendo ser verificado uma falta de comprometimento organizacional.

Numa segunda instancia, desenvolveu-se um processo de analise da instituicao de
forma a se poder identificar quais os problemas adjacentes que podem estar na origem do

pouco comprometimento dos funcionarios. Com vista a identificagdo desses problemas
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foram realizadas entrevistas e feita a analise de documentos fornecidos pelos supervisores

da instituicéo.

Por ultimo, foi implementado o modelo de Engagement na Instituicdo adequada
as circunstancias. Com a ampliacdo do modelo, pretende-se que haja algumas alteragdes,

entre as quais:

e Melhoria de desempenho, tanto dos colaboradores como das respetivas chefias

e Comunicacdo eficaz, a nivel interno, com respetivos “feedbacks”, repercutindo
numa cooperacao e exponencialidade da comunicacao externa (cliente)

e AlteracOes na politica de remuneracdes e seus beneficios sociais

e Motivacdo e Satisfagdo por parte dos colaboradores de forma a ficarem

comprometidos e alienados com os objetivos e producdo de resultados possiveis.

4.1. Objetivos e resultados previstos

Com este trabalho pretende-se melhorar e estruturar o “Engagement” da
Cooperativa Agricola da Tocha com a finalidade de prever uma maior satisfacdo e

motivacao dos colaboradores e, por conseguinte, uma redugédo de “Turnover”.

O objetivo principal € desenhar um programa de “Engagement” de forma a reduzir
0 “Turnover” e promover 0 comprometimento organizacional, aumentando, desta forma,
a satisfacdo e motivacdo dos colaboradores. Assim, os objetivos futuros que estdo

patentes no modelo e que se se adequam a instituicdo sao:

e Reduzir o “Turnover”;
e Aumentar o “Engagement”;
e Aumentar a satisfacdo dos funcionarios;

e Melhorar o desempenho.

Os resultados previstos com o estudo em analise e, consequentemente, a
implementacdo do respetivo modelo deveréo ter repercussdes positivas tanto para 0s
funcionarios como para os clientes de forma a que haja um compromisso, satisfacéo,

lealdade, cooperacédo de equipa e uma boa comunicagéo interna e externa.
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4.2. Apresentacdo da Instituicio
Historia

Situada na Tocha, concelho de Cantanhede, desde 0 ano 1974, a Cooperativa
Agricola da Tocha é uma empresa que se dedica a0 comércio por grosso de leite em
natureza (46331); comércio a retalho em supermercado(47111); restaurante sem servico
de mesa (56103); confecdo de refeigdes prontas a levar para casa (56106); comércio a
retalno de combustiveis para veiculos a motor (47300); comércio a retalho de flores,
plantas, sementes, fertilizantes (47761); formacao profissional (85591); comércio por
grosso de cereais, sementes, leguminosas (46214); comércio por grosso de fruta e
produtos horticolas (46311); comércio por grosso de batata (46312); comércio por grosso
de carne e produtos a base de carne (46320); cultura de produtos horticolas, raizes,
tubérculos (1130); arrendamento de bens imobiliarios (68200). Com um capital social
variavel de 424.235 euros, é considerada uma média empresa, com cerca de 81

colaboradores, no respetivo ano 2019, excluindo a direcéo.
Misséo

Tem como missao criar valor econdmico através da producéo de resultados (sejam
estes horticolas, alimentares, combustiveis) com a finalidade de poder dar representacdo

a um conjunto de cooperadores que fornecem e séo fornecidos pela Cooperativa.

Servigos

Setor supermercado: Comercializagdo a retalho de produtos alimentares e utilidades,
em autosservico. Os produtos sdo oriundos de fornecedores na sua maioria ndo

cooperadores e dos cooperadores.

Setor de producéo de horticolas: Producdo e comercializacdo de horticolas em estufas
e ar livre. Esta produgéo destina-se essencialmente & venda no supermercado e a outros

comercializadores.

Setor Loja Agricola e Armazém: Comercializa fatores de producao para a agricultura e

outras familias de produtos, utilizados sobretudo pelos produtores agricolas.
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Setor ADS/OPP: Controlo da sanidade animal, levantamento e classifica¢do sanitaria das
exploragdes na area do concelho de Cantanhede e parcialmente nos concelhos de

Montemor-o-Velho e Figueira da Foz.

Setor de Veterinaria: Apoio e assisténcia técnica prestada por médico veterinario as
exploragdes dos cooperadores. Cedéncia de medicamentos aos agricultores. Além disso,
aconselhamento, aprovisionamento e venda de medicamentos aos agricultores com

exploracGes pecuarias.

Setor Leiteiro: Venda de leite resultante de algumas exploragdes leiteiras na concelhia.
No entanto, houve ao longo destes ultimos anos, um redimensionamento a nivel do seu
negocio leiteiro através de uma transformacdo de leite para producdo de carne. Deste

modo, houve, efetivamente, mudancas ao nivel do seu espaco (menores dimensGes).

Setor de combustiveis: Abastecimento por parte dos cooperadores e clientes de forma a

poder ter resultados produtivos nas suas exploracdes agricolas.

Contabilidades agricolas/subsidios: Apoio ao agricultor, quer na elaboracdo da
contabilidade agricola, quer na elaboracdo dos apoios, esclarecimentos e elaboragéo anual
dos cooperadores, como é referido no relatério de contas do ano 2019.

Setor de formacdao profissional: A Formacao Profissional é um instrumento importante
para a melhoria das qualificacfes dos agricultores, bem como para a aquisi¢do de novos
conhecimentos e técnicas e na adocdo de novas atitudes e comportamentos. Tem sido 0
objetivo da Cooperativa promover formacéo especializada para os agricultores e apostar
na formacdo que responda as necessidades das pessoas do mundo rural, atualizando e

reforgando os seus conhecimentos;

Setor Centro Comercial: Foi criado com o objetivo de ajudar a melhorar os rendimentos
da Cooperativa, aproveitando instalacdes que ndo tinham o seu pleno aproveitamento. E

constituido por 13 lojas, destinando-se a ser arrendado a comerciantes e a empresas.

4.3. Diagnostico da instituicéo

Para que exista uma melhoria significativa foi efetuado uma auditoria em todas as
praticas existentes de Recursos Humanos de forma a poder contribuir para o sucesso do

“Engagement” dos colaboradores da Instituigdo.
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Procedeu-se a esta auditoria através de recolha de informacéo, entrevistas, analise
documental e observacdo de participantes. O intuito era identificar as fraquezas, mas

também as oportunidades e, consequentemente, as for¢as da instituicéo.

Métodos de recolha de informacéo

Os métodos de recolha de informagdo sdo, na sua base as entrevistas, o
levantamento de dados, a analise documental e a recolha de informacao pertinente ao
estudo de caso do “Engagement”. Isto €, tudo o que esta relacionado com a motivagao,

satisfacdo, comprometimento e “Turnover” foi analisado.

Entrevista

As entrevistas, por norma, foram elaboradas com base em questdes ndo
estruturadas e abertas de forma a poder reunir um conjunto de informagdes/opinides

diferentes sobre os entrevistados.

Conforme Minayo (2010), existe uma relacdo entre entrevistador e entrevistado
que visa uma permissao de visdes de realidades, por vezes, distintas entre os entrevistados
de forma a construir uma pesquisa/conhecimento cientifico. Assim, a entrevista foi
elaborada através de perguntas e foi redigida e dirigida a gerentes/chefes da Cooperativa
Agricola da Tocha de forma a poder explorar 0 grau de consenso sobre o “Engagement”.
Deste modo, os resultados permitiram obter uma maior quantidade de informacdes sobre
os niveis de motivacdo e satisfacdo, o grau de comprometimento e o interesse perante a

instituicao.

Além disso, para a realizacdo das entrevistas foi construido um questionario para
auxiliar a orientacdo e para que fossem abordados os temas pretendidos aos chefes de
departamentos da CAT. O tratamento das mesmas foi efetuado através de uma analise

manual de contetdo.
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Analise documental

A anélise documental é uma pesquisa que insere e restringe para a anélise de

documentos.

Para Appolinario (2009), faz a indicacdo para ver as estratégias de coleta de dados.
Tem como objeto de investigacdo documentos que sdo fontes de pesquisa. Estas fontes
podem ser escritas ou ndo escritas, nomeadamente e respetivamente, fotografias, videos
ou documentos escritos. Segundo Figueiredo (2007), sao fontes de informacéao que podem

servir como pesquisas bibliograficas do interesse do pesquisador.

Nesta medida, foi realizada uma andlise de documentos que pudessem ter
contetdo de informacéo pertinente para o estudo de caso, a saber, manual de formacéo e
instrucdo e politicas internas (individuais e coletivas referentes aos fatores

correspondentes) da Instituicdo.

Observacéo participante

Por ultimo, a observacao participante enquanto técnica de investigacao tem como

caracteristicas fundamentais, as seguintes:

1) O pesquisador insere-se nas atividades diarias da organizacdo e acompanha
todas as situacOes das atividades previstas. Assim o pesquisador tem como
funcéo observar a distancia situagdes reais e circunstanciais da organizacao;

2) Em certas condicBes, conhecimento do investigador acerca da organizacéo,
cuja funcdo é observar todas as atividades de interesse para a sua pesquisa.
Porém, é de salientar, a concordancia unanime do grupo para que a
investigacao decorra;

3) O pesquisador é autbnomo no processo da sua pesquisa e busca de
informacdes pertinentes ao seu estudo, de forma a tentar gerar descobertas

cientificas;

Deste modo, a observacdo dos participantes foi efetuada através de reunides, de
forma a se poder obter uma perspetiva holistica das matérias a estudar. Além disso,

permitiu obter conhecimentos mais aprofundados e, por conseguinte, mais informacao
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gue ndo seria possivel por outras vias. Nesta medida, com este instrumento, observou-se
uma visao das motivacdes e comportamentos interpessoais € houve um acesso a “eventos”

que ndo seriam possiveis através de outros meios.

4.4. ldentificacdo da necessidade

O “Engagement” ¢ uma variavel que tem a ver com o proprio comprometimento
do colaborador na organizacdo e é fundamental perceber se os colaboradores assumem
maior responsabilidade e, por conseguinte, maior compromisso com 0s objetivos de
acordo com as suas habilitagdes ou mesmo de acordo com a fungdo que exercem na

instituicao.

Apds o levantamento de alguns processos, verifica-se que, no diz respeito a
comunicacdo interna, houve uma mudanca de presidente, o que conduziu a uma alteracédo
do modelo de gestdo, anteriormente bastante autocratico. O Presidente, juntamente com
os chefes de departamentos, estdo a desenvolver um processo de médio/longo prazo, no
sentido de colocar os seus subordinados em seccBes correspondentes, criando-lhes
autonomia e responsabilidade. Contudo, a comunicacdo interna ainda ndo esta a funcionar
devidamente na instituicdo, uma vez que pode ainda haver alguns conflitos entre colegas

e superiores, cada uma das partes tendo atitudes inflexiveis.

No que toca ao comprometimento e avaliacdo de desempenho dos colaboradores da
Cooperativa Agricola da Tocha, verifica-se que ainda que sejam destinadas tarefas, os
subordinados nédo estdo totalmente comprometidos devido ao facto de ndo estarem muito
satisfeitos. As mudancas de colaboradores para outras sec¢@es também tem influenciado
negativamente esse grau de satisfacdo, uma vez que existem trabalhadores que estdo em
secdes que ndo dominam ou ndo detém o conhecimento desejado precisa para realizar as

tarefas com o grau de eficiéncia que a cooperativa precisa.

As oportunidades de reconhecimento sdo poucas até ao momento. O presidente,
juntamente com 0s seus superiores, estdo empenhados em desenvolver uma forma de
reconhecer o mérito dos seus colaboradores, mas, até ao momento, a oportunidade de ver
reconhecido o mérito é minima e pode estar associada a insatisfagdo e desmotivacdo dos

colaboradores.
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No que diz respeito a satisfacdo, o tratamento néo é igual para todos na Cooperativa,
uma vez que a uns € dada a possibilidade de terem mais autonomia e responsabilidade e
de assumirem um estatuto préprio relativamente a outros a quem ndo é dada essa

possibilidade.

As promocdes de carreira podem estar diretamente relacionadas com a satisfagdo dos
funcionarios porque a maior parte dos colaboradores ndo obtém cursos superiores nem
formagdes avancadas, o que faz com que nao houvesse, durante varios anos, promogoes
nem desenvolvimentos de carreiras dos colaboradores. Assim, neste &mbito, existe uma
proposta de “Engagement”. Pode ndo haver colaboradores que estejam formadas em areas
especificas, porém deve-se promover a sua honestidade e lealdade para com a sua

empresa.

A motivacdo pode estar associada aos horarios de trabalho, uma vez que os horarios
podem ser flexiveis, mas sdo intensivos e desgastantes. Isto &, os trabalhadores cumprem
as 40 horas de trabalho, como previsto na lei laboral, porém hé& duas desvantagens, a

saber:

= Existe s6 um fim de semana por més a cada colaborador e as restantes folgas sdo
ditadas durante a semana.

= As oito horas diarias sdo tdo exaustivas que o ritmo de trabalho que o0s
colaboradores praticam sdo, muitas vezes, resultado da ineficacia perante a resposta

as expetativas dos clientes.

Destinatarios do projeto

A estrutura organizacional é representada por onze seccdes, descritas abaixo no
organograma. Nomeadamente, seccdo leiteira, ADS/OPP, seccdo producdo agricola,
seccdo de loja agricola e armazém, seccdo veterinaria, seccdo combustivel, sec¢do de
subsidios/contabilidades agricolas, sec¢cdo formacao profissional, se¢éo centro comercial,

servigos administrativos e sec¢ao supermercado.

A finalidade é ser avaliado e analisado o maior nimero de colaboradores possivel,

de forma a que a implementacéo seja enquadrada num centro equitativo e justo para todos.
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Figura 6: Organograma
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Implementacdo do modelo

Em primeira instancia, a fase da implementacdo do projeto tem como objetivo
claro a maximizacéo de pessoas comprometidas na Cooperativa Agricola da Tocha.

Assim sendo, foi feita uma descricdo de destinatarios do projeto, sendo estes o

ponto de referéncia do estudo a analisar.

Ap0s esta descricao foi feito um diagndstico da situacdo através de métodos de
recolha de informac&o, entrevistas, analise documental e observacéo dos participantes.

Posteriormente, foi avaliado de que forma poderia ser efetuado este
enguadramento para a Cooperativa com especial atencdo as praticas efetuadas, até ao
momento, na Cooperativa Agricola da Tocha. Naturalmente, as praticas que serdo
implementadas envolvem custos e gesticulacdo de pessoal de forma a obter resultados e

sucesso empresarial.

Deste modo, tendo em conta 0s custos unitarios, existe a parte de aumento salarial
que envolve mais custos, porém, por outro lado, alguns custos relativos aos prémios de

produtividade s&o, particularmente, menores.

Toda a conjuntura do processo destinou-se aos funcionarios da Cooperativa
Agricola da Tocha, nomeadamente, a todas as se¢des existentes no enquadramento legal

estipulado pela Assembleia Geral, composta, portanto, por onze se¢des ja descritas.

O projeto é apresentado com vista ao desenvolvimento de um modelo de

“Engagement” com as seguintes propostas:

i.  Uma Politica de Gestdo de Desempenho no sentido de busca de melhoria e
continuidade do desempenho do colaborador. A avaliagdo de desempenho 360°
graus com dois planos de a¢do. O primeiro plano € a partir de lideres e/ou RH para
subordinados e consta numa avaliacdo de colegas para colegas e de lideres para
seus subordinados. O segundo plano consta a sua autoavaliacdo e avaliagdo a

nivel institucional (lideres e colegas de instituicdo), de uma forma genérica.
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Foco no 1 2 3 4 5
cliente
Criatividade 1 2 3 4 5
Conhecimento 1 2 3 4 5
especifico
Planeamento 1 2 3 4 5
Cooperagao 1 2 3 4 5
em Equipa

Tabela 2: Avaliacéo de desempenho 360°

A. Foco no cliente
1) Nao identifica e atende as necessidades e expetativas dos clientes
2) ldentifica e atende, raramente, as necessidades e expetativas dos clientes
3) Identifica e atende, algumas vezes, as necessidades e expetativas dos clientes
4) ldentifica e atende as necessidades e expetativas dos clientes

5) Identifica e atende, claramente, as necessidades e expetativas dos clientes

B. Criatividade
1) Nunca apresenta ideias
2) Raramente apresenta ideias
3) Algumas vezes apresenta ideias
4) Quase sempre apresenta ideias

5) Tem sempre ideias

C. Conhecimento especifico
1) Conhece pouco da sua area de atuacéo
2) Conhece parte da sua area de atuagao
3) Conhece o suficiente
4) Apresenta praticamente toda a sua area de atuacao

5) Apresenta um conhecimento de toda a sua area de atuagéo

D. Planeamento
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1) Otimiza (recursos disponiveis) e aproveita (estabelece controlos necessarios)

as oportunidades de forma inconsciente

2) Otimiza (recursos disponiveis) e aproveita (estabelece controlos necessarios)

as oportunidades de forma pouco consciente

3) Otimiza (recursos disponiveis) e aproveita (estabelece controlos necessarios)

as oportunidades algumas vezes de forma consciente

4) Otimiza (recursos disponiveis) e aproveita (estabelece controlos necessarios)

as oportunidades de forma consciente

5) Otimiza (recursos disponiveis) e aproveita (estabelece controlos necessarios)

as oportunidades de forma muito consciente

E. Cooperacdo em equipa
1) Néo colabora
2) Coopera pouco com a equipa
3) Colabora algumas vezes com a equipa
4) Bom espirito de cooperacéao

5) Excelente cooperagéo de equipa

Por outro lado, uma autoavaliacdo dos colaboradores sera fundamental também
para perceber como a parte do topo da hierarquia da instituicdo esta a tomar decisdes e de
gue modo estdo a valorizar as pessoas. Assim, é determinado uma avaliacdo sobre si
préprio de forma a poder perceber cognitivamente em que posicdo pode ser definido o

“Engagement” da maior parte dos colaboradores da Cooperativa Agricola da Tocha.
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Assim, a politica de gestdo de desempenho passard por criar um sistema de
reconhecimento pelo esforgo e compromisso dos colaboradores da CAT. Determinard,
assim, prémios de curto, médio e longo prazo. Nesta medida, este sistema é definido
através do preenchimento da tabela 3 (avaliacdo de desempenho 360 graus) por parte de
todos os colaboradores. Como os colaboradores estdo divididos em secdes, esta avaliacéo
sera efetuada por todos. Isto €, cada um fara a avaliagdo de todos os seus colegas em
determinada secdo. Posteriormente, far-se-4 a formula do Indice de produtividade de
forma a criar uma percentagem de desempenho de cada colaborador. Para ser calculado

a média de desempenho 360 graus, far-se-a da seguinte forma:

2X(soma total das variaveis de desempenho) X10

numero de variaveis de desempenho

Deste modo, estes prémios servirdo para os colaboradores estarem cada vez mais

envolvidos nos objetivos e resultados da empresa.

A auséncia de um colaborador pode representar um problema para a Cooperativa
e, consequentemente, pode influenciar no volume de negocios, uma vez que se esta a
implementar um modelo de reestruturacdo de pessoal por secgdes, dando-lhes
responsabilidades e autonomia. Assim, é necessario terem bons desempenhos para

alcancarem resultados positivos.

Por conseguinte, o prémio de produtividade a curto prazo sera a atribuicdo de um
dia de folga, se o colaborador ndo faltar durante dois meses e obter uma média de
desempenho de 75%. Ou seja, se o colaborador trabalhar os 44 dias de trabalho tem um
dia de folga a mais oferecido pela Cooperativa sem qualquer diminui¢do do ordenado.

Isto é, o colaborador goza o dia e recebe como se estivesse a trabalhar.

Quanto ao prémio a médio prazo sera estipulado por uma assiduidade de 6 meses
de trabalho e pelos resultados de produtividade mensuraveis num valor percentual de
65%. Assenta, portanto, em um acréscimo de uma gratificacdo de 25 euros no ordenado
e dois dias de folga -tém de ser gozados num periodo de um més e ndo podem ser ao

mesmo tempo das ferias.

O prémio de produtividade a longo prazo serd uma experiéncia odisseias oferecido

pela CAT num valor estimavel de 100 euros e mais dois dias de férias, se o colaborador
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conseguir ser assiduo durante um ano (néo inclui férias) e obtiver um desempenho igual
ou superior a 60%. Isto é, se o colaborador, durante os doze meses, nunca faltar ao
trabalho e tiver 6timos desempenhos na sua secgdo. A responsabilidade da supervisao
sera partilhada pelas chefes de loja, o gerente de loja e o chefe de servicos. Os superiores
tém que assumir se os colaboradores em cada se¢do tiveram resultados positivos ou
negativos, sendo que estes resultados detém objeto mensuravel e serdo apresentados a

direcdo mensalmente.

Por ultimo, esta avaliacdo de desempenho tem de ser feita mensalmente de forma
a perceber o ponto da situacdo dos colaboradores em cada sec¢do, ou seja, 0S
colaboradores seréo avaliados mutuamente e continuamente de forma a poder atribuir ou
ndo os prémios de produtividade. No que diz respeito aos supervisores, também serdo

avaliados, porém, ficara a cargo da direcdo.

De salientar que de acordo com o cddigo de trabalho, o trabalhador pode faltar,

sendo as faltas justificadas em funcé@o dos parametros seguintes:

e “Casamento durante 15 dias seguidos, nos termos do artigo 249°, alinea 2
do codigo de trabalho (C.T);

e Falecimento de conjuge, parente ou afim, nos termos do artigo 251°, CT,;

e Prestacdo de prova em estabelecimento de ensino, nos termos do artigo
919

e Impossibilidade de prestacdo de trabalho devido a facto ndo imputavel ao
trabalhador, nomeadamente observancia de prestacdo médica, no
seguimento de recurso a técnica de procriacdo medicamente assistida,
doenca, acidente ou cumprimento de obrigacao legal,

e Prestacdo de assisténcia inadiavel e imprescindivel a filho, a neto ou a
membro do agregado familiar de trabalhador, nos termos dos artigos 49°,
50° ou 2529

e Deslocacdes a estabelecimentos de ensino do responsavel pela educagéo
de menor, por motivo de situacdo educativa deste, pelo tempo estritamente
necessario, até quatro horas por trimestre, por cada um;

e Trabalhador eleito para estrutura de representacdo coletiva dos
trabalhadores, nos termos do artigo 409° CT,;

e Candidato a cargo publico, nos termos da correspondente lei eleitoral;
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e Dadores de sangue, bombeiros voluntarios, vitimas de violéncia doméstica

e voluntarios em missao de urgéncia”.

Ao invés, as faltas injustificadas sdo consideradas e sdo declaradas no cddigo de
trabalho, no artigo 256°:

i.  Afaltainjustificada constitui violacdo do dever de assiduidade e determina
perda de retribuicdo correspondente ao periodo de auséncia, que ndo €
contado na antiguidade do trabalhador;

ii. A falta injustificada a um ou meio periodo normal de trabalho diério,
imediatamente anterior ou posterior a dia ou meio dia de descanso ou
feriado, constitui infragdo grave;

iii.  No caso de apresentacdo de trabalhador com atraso injustificado:

a) Sendo superior a sessenta minutos e para inicio do trabalho diario, o
empregador pode ndo aceitar a prestacdo de trabalho durante o periodo
normal de trabalho;

b) Sendo superior a trinta minutos, o empregador pode ndo aceitar a

prestacdo de trabalho durante essa parte do periodo normal de trabalho.

De salientar, que em relacdo a periodos curtos de horério laboral em que os
colaboradores tem que se ausentar para tratar de assuntos pessoais estdo albergados pelos
prémios de produtividade, se o colaborador conseguir repor as horas que teve de se

ausentar, no periodo maximo de um més.

A aplicacdo do plano tem como objetivo diminuir todo o tipo de faltas
injustificadas e baixas médicas o que acarreta custos elevados para a instituicdo. Algumas

dessas baixas meédicas revelam diagndstico de desgaste psicologico.

ii.  Uma politica de Motivacdo e Satisfacdo que esteja 0 mais interligado
possivel com os colaboradores, de forma a que estes se sintam satisfeitos e

motivados para produzir trabalho.

As politicas remuneratérias estardo na base de um colaborador motivado,
“engajado” e satisfeito de trabalhar na instituicdo. Uma reformulagdo na massa salarial

dos colaboradores pode ser uma das pegas-chave para obter maior produtividade e a
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concretizacdo de resultados previstos. Assim, definir uma estratégia remuneratoria pode

ser importante neste processo de implementacao.

Deste modo, a politica remuneratoria ajustavel as circunstancias séo através da
motivacdo e produtividade. Isto €, o desempenho do colaborador serd crucial para

aumentar os resultados. Assim, o salario sera o primeiro passo. Assim, podera ser:

Para aumentar a taxa de satisfacdo dos colaboradores, os saldrios deverdo ser
atualizados corretamente. Isto é, os colaboradores obterdo um aumento da sua massa
salarial com o foco no subsidio de alimentacdo. De acordo com o sindicato dos
trabalhadores, atualmente, o subsidio de alimentacdo estd a ser pago em 3,40 euros por

dia e 0 objetivo sera de 0 aumentar para 4,77 euros.

Os beneficios que ddo énfase a este plano sdo de a Cooperativa ndo ter custos
relativos a Seguranca Social e o colaborador ndo ter custos em relacdo ao IRS. O
trabalhador, assim, é isento de qualquer tipo de taxa ou retencdo. No que diz respeito a
CAT, o facto de acrescentar 1,37 euros por dia a cada trabalhador n&o significa aumentar
0s custos relativos a obrigacfes fiscais. Pelo contrério, neste caso especifico, até 4,77
euros os colaboradores ficam isentos, o que sera uma mais valia para ambos os lados no

ambito de obrigacdes fiscais.

Além disso, todos os trabalhadores que exercam contratos de trabalho em regime
de “part-time” terdo o mesmo direito de prestacao pecuniaria dos restantes, se fizerem 5

horas diarias.

Naturalmente, havera custos para a Cooperativa Agricola da Tocha. Em relacéo
aos custos financeiros e tendo em conta que esta tem cerca de 80 colaboradores a contrato,
ird ter um custo substancial de cerca de 2415 euros por més (1,37x22 dias de trabalho-um
més de trabalho por cada colaborador-30,14 euros x80 colaboradores=2411,2 euros).
Anualmente, s6 é necessario multiplicar por 11 meses, uma vez que 0 més de férias dos
trabalhadores ndo implica custos de subsidio de alimentacdo. O que significa que a

cooperativa terd um custo anual de 26523,20 euros, sensivelmente.

Os beneficios propostos tém como prop6sito comum ajudar um pouco mais 0s
colaboradores da cooperativa a suportar as despesas relativas a alimentacdo em horario
de trabalho laboral. Naturalmente, podera ser uma quantia exorbitante, porém, ¢ um
investimento que proporcionara mais comprometimento, mais ambi¢&do em permanecer e

fazer parte destes novos projetos da CAT.
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Por fim, a aplicacdo deste plano seria implementado a partir do dia 1 de Janeiro
de 2021 de forma a poder haver tempo para negociagdes entre o sindicato e dire¢do, no

sentido de viabilizar este sistema pecuniério.

iii.  Uma Politica de Comunicacdo Interna também tem que ser modificada e
implementada de acordo com as necessidades da organizagédo. O ideal seria que

todos os funcionarios conhecessem as diretrizes da politica de comunicag&o.

Como a faixa etaria dos colaboradores se situa entre 0s 40-45 anos, possivelmente,
uma das politicas melhores a aplicar serd as murais. Consiste, portanto, na afixacdo de
comunicados e noticias importantes que facam prevalecer o contetdo de maneira simples,
concisa e percetivel a todos os colaboradores. Os locais de afixacdo podem ser em espagos

comuns a todos, como corredores e espacos destinados a circulacéo interna de pessoas.

Assim, o plano para uma melhor comunicacao interna passara por elaborar, numa fase
inicial, um manual de acolhimento que servird para uma melhor orientacdo dos
colaboradores da CAT e para futuros trabalhadores da Cooperativa, de forma a que todos
se sintam acolhidos e engajados. Este manual esta descrito e formalizado no anexo Il do

presente trabalho.

iv. A Formagcdao € crucial para que o colaborador esteja a acompanhar as evolucGes
do mercado e conseguir, de certa forma, satisfazer o cliente.

Além do mais, os colaboradores sentem-se mais acolhidos e integrados com as
formacbes continuas, o que também pode levar a um maior comprometimento da

organizacao.

De acordo com o plano de formacao, é de realcar que qualquer empresa € obrigada
a dar formacdo profissional aos trabalhadores. Como é referido no &mbito do codigo de
trabalho, no decreto-lei n°93/2019, no artigo 131°, é fornecido um periodo de formacéo
continua no local de trabalho de 40 horas de trabalho.

Assim, para promover e melhorar o desenvolvimento dos funcionérios, a
formagdo profissional pode ser efetuada por uma gestdo de formacdo e,

consequentemente, politica de formagéo emergente e estratégica.
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Gestéo de formacao
Enquadramento organizacional

A Cooperativa Agricola da Tocha é uma média empresa com cerca de 80
colaboradores situada na Tocha, concelho de Cantanhede. E composta por diversos
setores, tais como, o Setor Agricola, Setor Supermercado, Setor Combustiveis, Setor
ADS/OPP e Setor Administrativo.

A principal missdo da CAT é impulsionar a formagdo aos colaboradores de forma
sustentada que permita um crescimento, tanto a nivel pessoal como profissional. Por
conseguinte, permitir dar uma melhor resposta as necessidades atuais e estratégicas dos
clientes, de forma a que a cooperativa cres¢ga com aumento de resultados, melhoramento

de processos e aprendizagem continua.

Desta forma, entre alguns valores, estdo a inovacao, trabalho em equipa, diversidade
de clientes, e exceléncia na eficiéncia dos processos, sendo a CAT uma organizacao que

permite a inclusdo e a diversidade de muitos individuos a conceber emprego.

Politica de formacao

Pretende-se, com a autorizacdo do Sr. Presidente, Bruno Marques, e a sua direcao,
um desenvolvimento de uma Politica de Formacdo, de forma a responder as necessidades
dos seus clientes através de todos os colaboradores, num prisma de melhoramento de
alinhamento com o negdcio comercial, gerida assim pelo Departamento de Recursos

Humanos.
Os planos de formacéo serdo assentes em duas modalidades, a saber: formac6es
emergentes e formacdes estratégicas.

As formagdes emergentes sdo estabelecidas através das necessidades atuais dos

colaboradores em corresponder as expetativas dos clientes.

As formacdes estratégicas tém como funcéo estabelecer possiveis formagdes que

podem estar correspondidas a necessidades futuras dos clientes.
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A nova direcdo tem como preocupagdo a promog¢do do capital humano, numa
crenca de que todos os profissionais sdo importantes e que devem possuir todos 0s
mesmos direitos. Nesta base, a incluséo e o trabalho em equipa cada vez estdo mais

enraizadas, imposto, assim, pela atual direcdo da CAT.

Meios de levantamento de Necessidades de Formagéo

Considerando a Politica de Formacdo, para a Cooperativa Agricola da Tocha,
fundamental para controlar e melhorar o alinhamento de negocio comercial, mas também
corresponder a exigéncia marcada pelos clientes tendo urgéncia, portanto, em fazer um

levantamento de necessidades de formacao com intuito de melhorar as expetativas.

Os meios de levantamento de necessidades de formagéo foram por via de reunides
com os chefias e colaboradores de varios setores, no sentido de perceber quais 0s
problemas e aspetos que precisam de ser melhorados na CAT, estando o Departamento

de Recursos Humanos responsavel pela gestéo e planeamento de formacoes.

Necessidades Emergentes
Identificacéo e justificacdo das necessidades

Na se¢do do supermercado, com formacdo em HACCP, pretendendo habilitar os
colaboradores a adquirir conhecimentos sobre higiene e segurancga alimentar no ambiente
de trabalho. Com esta formacéo pretende-se melhorar as capacidades de autocontrolo dos
colaboradores no supermercado com vista a qualidade desejada pelos clientes. Para além
desta formacdo considerada emergente, algumas formacGes podem ser também
consideraveis na area de supermercado, a saber, atendimento ao publico e relacionamento
interpessoal em diversas atuacgdes de trabalho, formagdo em cortar carnes- no setor do

Talho, e manuseamento e conservacao de peixes- no setor da Peixaria.

Na Secdo Agricola e Armazém, a formacao estara relacionada especificamente
com o atendimento a clientes, através do desenvolvimento do relacionamento

interpessoal, essencial para o atendimento personalizado, nesta area. Para além desta
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formacéo considerada emergente, outra formacdo que pode ser também considerada, a

saber, a formacdo em Higiene e Seguranca no Trabalho.

Na Seccdo Administrativa, com formagéo em informatica na 6tica do utilizador
contribuindo esta formacédo para o desenvolvimento do dominio de Windows, Word e
Excel por parte do trabalhador. A utilizagéo de diversas ferramentas na otica de utilizador
permite aos colaboradores usar as mais diversas funcionalidades de maneira a
desempenhar as suas tarefas. Para além desta formacao considerada emergente, algumas
formacgdes podem ser transversais a este setor, a saber, atendimento ao publico e

relacionamento interpessoal.

Na Seccdo do ADS/OPP, a formacgdo estara relacionada com a aplicacdo e
comercializagdo de produtos fitofarmacéuticos, de forma a que os colaboradores saibam
0 que estdo a vender e, por sua vez, sensibilizem os clientes para a utilizacéo eficiente
desses mesmos. Poder minimizar 0s riscos e maximizar o conhecimento desta

comercializagdo €, sem davida, enriquecedor para os colaboradores.

Por altimo, na Secdo dos Combustiveis, seria facultada uma formag&o em controle
e seguranca nos combustiveis, permitindo aos colaboradores ter conhecimento de como
manusear 0s combustiveis com a devida seguranca. Assim, pretende-se prevenir possiveis
tragédias que possam ser causadas pelo mau desempenho dos colaboradores desta se¢ao.
Para além desta formacdo considerada emergente, algumas formacfes podem ser

consideradas a este setor, a saber, atendimento ao publico e relacionamento.
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Planos de formacgdo emergentes

Setor do Supermercado

Denominagao dal L Intencionalidades 5 .
5 Descricao ) |Duracéao |Destinatarios
acao formativas

Esta formacéo tem
como objetivo
fundamental
comunicar
eficazmente junto  [Objetivos pedagogicos:

dos varios clientes, Competéncias

utilizando uma interpessoais no
comunicacgdo verbal cqntacto com 0s
) clientes;
multifacetada, de |, pominio de técnicas e 4 s durac
. . ; erd a duracdo
Atendimento ao  [forma apropriada ao ferramentas visando a ¢

pablico e Cliente em satisfagdo do cliente;  [de 2 dias, ou

relacionamento  |especifico. Deste  [Obijetivos organizacionais: seja, 14 horas de |Secdo do

formacdo sendo [supermercado

interpessoal modo, com este e Formar e informar os
atendimento colaboradores da CAT afS¢350€s teorico-
suprir as necessidades [praticas

diversificado do cliente:

e  Sensibilizar para uma
] boa gestéo de clientes
imagem da de forma eficiente e

Cooperativa Agricola|  eficaz;

promove-se a

da Tocha como
sendo Unica e
preocupada na
relacdo com o

cliente.
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ICortador de carnes

Esta formagéo tem
como referéncia
saber manipular
quaisquer tipos de
carnes de forma a
poder fazé-lo com as
respetivas normas de
seguranca e higiene
no local de trabalho.

Objetivos organizacionais:

Executar as tarefas
necessarias ao
desmanche dos
diferentes tipos de
carcagas e ao corte
de pecas;

[Terd a duracéo
de 1 dia, ou seja,
7 horas de
formacdo sendo
sessdes tedrico-

praticas

Secc¢do do Talho

[HACCP

[Tera como principal
objetivo a integragéo
de conceitos
fundamentais de
qualidade, higiene e
seguranca alimentar
de forma a que os
colaboradores da
CAT estejam
sensibilizados a
proteger de possiveis
perigos e riscos de
saide, higiene e
seguranca no

trabalho.

Objetivos pedagdgicos:

Saber elaborar um
plano HACCP;
Conhecer os
beneficios da
implementacédo do
sistema HACCP;

Objetivos organizacionais:

Saber elaborar a
documentacéo
necessaria ao
funcionamento do
sistema HACCP;
Saber elaborar uma
anélise de perigos e
uma avaliacdo de
riscos;

Terd a duracao
de 2 dias, ou
seja, 14 horas de
formacdo sendo
sessdes tedrico-

praticas

Seccdo do

supermercado

IManuseamento e
conservacao de

lpeixes

Esta formacao €
crucial pelo motivo
de saber conservar e
manusear qualquer
tipo de peixes com as
diversas ferramentas
que o colaborador da
CAT tem a sua

disposi¢éo.

Objetivos organizacionais:

Planificar e
executar as tarefas
diarias de
manutengéo e
higienizacéo no
local de venda do
peixe;

Controlar e
conservar a
qualidade de todo o
tipo de peixes
expostos;

[Terd a duracéo
de 1 dia, ou seja,
7 horas de
formacdo sendo
sessdes tedrico-

praticas

Seccdo da

Peixaria

Tabela 4: Setor do Supermercado
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Setor Agricola e Armazém

Intencionalidades

Denominacao dal

Segurancga no
Trabalho

@ que 0s
colaboradores da
CAT estejam
sensibilizados a
proteger de possiveis
perigos e riscos de
higiene e seguranca
no trabalho.

criacdo de um
manual de Higiene
e Seguranga no
Trabalho;

e  Saber elaborar uma
analise de perigos e
uma avaliagdo de
riscos;

de formacéo
sendo sessdes
tedrico-

praticas

3 Descricao ) [Duracdo  [Destinatarios
acéo formativas
Terd como principal
objetivo a integracdo
de conceitos Objetivos organizacionais:
fundamentais de ] y
- e Saberelaborara [Terdaduragao
higiene e seguranca <
documentacéo de 2 dias, ou
no trabalho de forma necessaria para a
[Higiene e P seja, 14 horas

Seccgdo agricola

|Atendimento ao

publico e
relacionamento

interpessoal

Esta formacéo tem
icomo objetivo
fundamental
icomunicar
eficazmente junto dos
\varios clientes,
utilizando uma
icomunicacéo verbal
multifacetada, de
forma apropriada ao
cliente em especifico.
Deste modo, com
este atendimento

diversificado

promove-se a
imagem da

Cooperativa Agricola
da Tocha como sendo

(inica e preocupada

Objetivos pedagdgicos:

Competéncias
interpessoais no
contacto com 0s
clientes;

Dominio de técnicas e
ferramentas visando a
satisfacdo do cliente;

Objetivos organizacionais:

Formar e informar os
colaboradores da CAT
a suprir as necessidades
do cliente;

Sensibilizar para uma
boa gestdo de clientes
de forma eficiente e
eficaz;

Tera a duracdo
de 2 dias, ou
seja, 14 horas
de formacéo
sendo sessdes
tedrico-

préaticas

Secc¢do agricola
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na relacdo com o

cliente.

Tabela 5: Setor Agricola e Armazém
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Setor Administrativo

Denominagdo da - Intencionalidades 5 S
5 Descricao ) |Duracéo  [|Destinatarios
acao formativas

Esta formacéo tem
icomo objetivo
fundamental
comunicar Objetivos pedagdgicos:

eficazmente junto o
Competéncias

dos varios C”entes, interpessoais no
utilizando uma contacto com os
_— bal clientes;
comunicacéo verba . ..
¢ Dominio de técnicas e Terd a
multifacetada, de ferramentas visando a
. . i 3 i - |duracdo de 2
Atendimento ao  [forma apropriada ao satisfacdo do cliente; ¢
_— . L dias, ou seja,
publico e cliente em Objetivos )

. . . . . 14 hor 3
relacionamento especifico. Deste organizacionais: oras de |Seccdo

formacéo IAdministrativa

interpessoal modo, com este .
Formar e informar os sendo sessdes
atendimento colaboradores da CAT
. i tedrico-
diversificado asuprir as
necessidades do praticas
promove-se a cliente;

e  Sensibilizar para uma
boa gestdo de clientes
Cooperativa Agricolal  de forma eficiente e

da Tocha como eficaz;

sendo Unica e

imagem da

preocupada na
relacdo com o

cliente.
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Atualmente, a
relevancia do excel

no dia a dia Objetivos pedagdgicos:

fundamental para
Saber aplicar as

funcionalidades do
diversas areas como excel;

quem se encontra em

. .. Tera a
administrativa, Capacitar as técnicas

de forma a poder suprir[duragéo de 1

financeiro, recursos . i
as necessidades diarias;|jia oy seja, 7

lexcel iniciaca humanos, vendas, . .
XCel Inicliacao ) Objetivos horas de Seccédo
marketing, entre S . . .
) organizacionais: formacdo Administrativa
outros. Assim, o

sendo sessdes
excel 6 uma das mais Conhecer e aprender a

. trabalhar com a tedrico-

aplicacao; préaticas
ferramentas que sdo Criagao de relatorios de
Utilizadas em forma a gerar dados,

. calculos e graficos;
diversas tarefas e que

SA0 cruciais ao
desenvolvimento do

colaborador.

Objetivos pedagdgicos:

o Aperfeicoar
conhecimentos ao nivel
da folha de calculo;

e  Manuseamento de base

Terd a
Esta formagao tem de dados do Excel; i
o duragéo de 1
como objetivo Objetivos . .
ial d dia, ou seja, 7
crucial dar aos organizacionais:
[Excel avangado g horas de Seccdo
colaboradores N , . . .
heci ~|» Recorrer a fungGes pré-[formagéo IAdministrativa
conhecimentos mais ini
definidas para _executar sendo sessies
aprofundados do tarefas que incidam i
sobe conjunto de teorico-
Excel. dados: .
ados, praticas

o  Apresentar solugdes
flexiveis quanto ao
modo como se gere um
trabalho a efetuar;

Tabela 6: Setor Administrativo
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Setor ADS/OPP

Denominacao dal o Intencionalidades y .
N Objetivos ) [Duracdo  |Destinatéarios
acao formativas

Esta formagéo tem o
o Objetivos
como objetivo o
) ) organizacionais:
primordial elevar

competéncias o FEfetuar
procedimentos de
seguranga na
implementacdo de um utilizacdo de de 2 dia, ou
de produtos servico de venda de produtos

fitofarmacéuticos ) fitofarmacéuticos
derivados de produtos .

necessarias a Terd a duracdo

Comercializacdo

seja, 14 horas Secdo ADS/OPP

de formacdo

fitofarmacéuticos a e Aprender sendo sessdes

. técnicas de ..

fim de os L tedrico-
utilizacdo que

colaboradores da permitam a préaticas

CAT sensibilizarem e consefvagao e

" reducédo dos

utilizarem riscos para 0s

devidamente os colaboradores e

MESMOS. clientes;

Tabela 7: Setor ADS/OPP
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Setor Combustiveis

Denominagéao daI - Intencionalidades y S
5 Obijetivos ) |Duracéo [Destinatarios
acao formativas

Esta formagéo tem
como objetivo
primordial elevar

competéncias

necessarias a Objetivos organizacionais:
- 0 d Terd a
implementacao de .
_ * FEfetar duragéo de 1
um servico de procedimentos de ] )
dia, ou seja,

seguranca de para
abastecimento com as |7 horas de

\venda de derivados

|[Manuseamento dejde petréleo a fim normas reguladas;  f o o Secdo dos
combustiveis de os e  Concluir trabalhos ¢ combustiveis

colaboradores da com o adequado sendo

manuseamento e sessoes

CAT estejam acondicionamentode | , .

sensibilizados e todos os materiais e [ 010"

i equipamentos praticas

informados dos utilizados:

possiveis perigos e
riscos do
manuseamento de

combustiveis
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Esta formacdo tem
como objetivo
fundamental
comunicar
eficazmente junto
dos varios clientes,
utilizando uma
comunicacgédo
\verbal

multifacetada, de

Objetivos pedagbgicos:

Competéncias
interpessoais no contacto
com os clientes;
Dominio de técnicas e

Tera a

duracdo de 2

Atendimento ao ferramentas visando a dias, ou seja
—_— forma apropriada satisfacéo do cliente;
publico e y 14 horas de N
n ao cliente em ieti izacionais: eccgdo dos
relacionamento Objetivos organizacionais: e ¢
L especifico. Deste combustiveis
interpessoal ; . Formar e informar os sendo
modo, com este
_ colat_)oradores d_a CAT a S
atendimento suprir as necessidadesdo |
tedrico-

diversificado
promove-se a
imagem da
Cooperativa
lAgricola da Tocha
como sendo Unica
e preocupada na
relacdo com o

cliente.

cliente;

Sensibilizar para uma boa
gestdo de clientes de
forma eficiente e eficaz;

praticas

Tabela 8: Setor Combustiveis

Necessidades estratégicas

Identificacéo e justificacio das necessidades

Na Cooperativa Agricola da Tocha poderdo ser fornecidas outras necessidades
gue sdo estrategicamente sustentaveis e que podem ajudar bastante os colaborados nas

suas tarefas de trabalho.

Na Sec¢do do Supermercado podem ser lecionadas as formacGes de Gestdo e
Controlo de Stocks e Excel iniciacdo. A gestdo de stocks estara mais direcionada para 0s

colaboradores correspondentes que fazem os inventarios, porém, todos o0s setores
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precisam de perceber o que fazer em determinadas situaces para nao ter muito stock e
poder controlar melhor as entradas e as saidas dos produtos de cada seccdo e poder
inventariar as existéncias com mais rigor. O desempenho nestes setores do supermercado
vao ter reflexos imediatos nos resultados comerciais e financeiros da CAT. O Excel
iniciacdo servira para todos entenderam minimamente o Software da CAT e ndo cometer

tantos erros, de forma a fluirem de forma eficaz e eficiente.

Na Secdo Agricola e Armazém, serdo as mesmas formacgoes ditas anteriormente:
Gestao de Stocks e Excel iniciagdo. Estas formacdes serdo igualmente fundamentais neste
setor porque existe a parte do atendimento ao publico que necessita de conhecer e
perceber as diversas ferramentas oferecidas pela CAT. E a gestdo de Stocks, devido ao

controlo mais minucioso das entradas e saidas dos produtos.

Na Seccdo Administrativa, com formacdo em Gestdo de stocks, sendo
fundamental a conferéncia de faturas. Para poder haver um controlo interno dos produtos
é necessario fazer conferéncia da faturacdo de forma a poder inventariar as existéncias

dos setores envolventes.

Na Seccdo do ADS/OPP, a formacdo também estara relacionada com formacéo
de gestdo de Stocks e Excel iniciacdo. Os motivos destas formacgoes sdo idénticos ao do
Setor Administrativo e Setor do Supermercado. O Setor Agricola necessita de conhecer
a realidade das existéncias do seu setor e, para tal, precisam de poder conseguir trabalhar
com o sistema da Instituicdo. De forma a poder ser complementar, a formacéo do Excel

iniciacdo e a Gestdo de Stocks sdo importantes estrategicamente.

Por ultimo, na Secdo dos Combustiveis, seria facultada uma formagdo em Excel

iniciacdo pelas devidas razdes do Setor Agricola.

Planos de formacdo estratégicas

Para todos os setores da Cooperativa Agricola, os planos passam por estas duas
acOes de formacdo que sdo estrategicamente aconselhaveis para um melhoramento dos

processos a médio/longo prazo.
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Denominacao dal o Intencionalidades y .
N Descricéo ) [Duracdo [Destinatarios
acao formativas

IAtualmente, a
relevancia do excel

no dia a dia §
fundamental paraObjetivos pedagdgicos:

diversas areas como funcionalidades do
excel;

Capacitar as técnicas
financeiro, recursos de forma a poder suprir[de 1 dia, ou

humanos,  vendas| @S necessidades diarias;jseia 7 horas

administrativa, Terd a duragdo

[Excel iniciacio Seccao
marketing, entrelObjetivos organizacionais:j[de  formacéo o ]
. _|Administrativa
outros.  Assim, 0 sendo sessBes|
Conhecer e aprender a
excel € uma das mais trabalhar com a tedrico-
completas aplicacéo; préticas

Criacéo de relatorios de
forma a gerar dados,
utilizadas em calculos e graficos;

ferramentas que s&o

diversas tarefas e que
sd0  cruciais a0
desenvolvimento do

colaborador.
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Objetivos pedagdgicos:

e Compreender a
relacéo entre
satisfacéo e capital
imobilizado e
necessidade de
existéncia de
stocks;

Objetivos organizacionais:

it e Conhecer os , ~
Tem como objetivo s Teré a duracio
conhecer procedimentos  |de %2 dia, ou
instrumentos associados ao -
~ seja, 3,5 horas
| ~
[0 Bls St fundamentais  para plrEsED e N *
armazem, de e formacao), @ iabilidade
melhor gerenciar, forma a sendo sessdes
rececionar, 2
stocks na CAT. ¢ tedrico-
expedir,
inventariar de praticas

maneira eficiente;

e Decidir uma
gestdo de stocks,
que permita
garantir o
cumprimento dos
niveis de servico
exigidos com um
nivel minimo de
inventario por
forma a reduzir
custos;

Tabela 9: Planos de formacao estratégicas

Estratégias de promocao

Para promover estas formagfes (emergentes e estratégicas), algumas coincidentes
entre os varios setores da CAT, numa primeira fase ira ser realizado uma reunido entre a
Diregdo e o Departamento de Recursos Humanos, de forma a comunicar claramente as
necessidades identificadas em cada setor, bem como a maneira de fazer face aos

problemas verificados nestes mesmos.
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Posteriormente, serd dirigida uma segunda reunido pelo chefe de cada departamento

a fim de sensibilizar para as a¢6es de formacédo aproximando os colaboradores aos temas

e objetivos das formacdes.

Matriz de avaliacdo das Formacgdes Emergentes e Estratégicas

em préatica 0s

processos

. . Para que
O que se ] Quem Quando é | Porqué | Como
. . . . . Serve a
avalia avalia avaliado | avaliar | avaliar ) .
informacéo
Tendo por
o b ) base a
; eterminar
Aprendiza - implementag | Serve para
vocabulario se os | _ . i
gem . i do das bases | averiguar o nivel
adquirido e Apo6s cada | colaborado . y
— ) lecionadas de retencdo de
Indice de]a Formador | modulo com | res da CAT N _
il . et daviri na formagdo | conhecimento
; sensibiliza¢c | externo um este | adquiriram o
qualidade ) 3 . para que os | em relagdio &
do da acéo prético 0 ]
do ) colaboradore | area de
de conhecime | ; 0 dad
y . s coloquem | formagéo dada.
programa formacéo. nto basico.
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Desempen
ho

indice de

Eficacia

O grau de
desempenh
0 nvidual e
grupal na
CAT

perante a
informacéo
obtida nas

formac6es

Chefes de
setores da
CAT uma
vez  que
tem

constacto
permanent
e com oS
colaborado
res de cada

seccdo

Seis
apos

formacéo

meses

a

Perceber se
0 impacto
das
formacdes
resultaram
num
melhor
desempenh
0
individual e

grupal

Através do
indice de
produtividad
e individual
(total de
unidades
produzidas/n
Umero  de
empregados
nesse
periodo)
e/ou através
da avaliacdo
de
desempenho

individual

Serve para
entender se a
informacéo
obtida nas
formacbes
potenciaram o

desenvolviment

0 dos

colaboradores
da CAT
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Através do
grau de
satisfacdo de
Verificar se | clientes

a qualidade apresentado

e o tempo | UM

Tempo  de estio simples  se
resposta ) «
compativei | €stao a o
erante aos . erve ara
|mpacto P _ s com os | cumprir com - P
pedidos dos ) verificar se a
. ) Departame desejos dos | @S metas )
Indice  de | clientes. ) ] d formagéo
Al di nto de [ Ao fim de | clientes. tracadas. it
i ém disso, o ] justificou para o
Impacto _ Recursos umanocivil | Além  do | Também
.__ .| a qualidade ) melhoramento
organizacio . Humanos mais, tentar | sorg
le RO desejadae i dos processos na
nal e o verificar se ifi
solicitada 3 verificado o CAT
pelos
alcangados | eficacia
mesmos.
0s (resultado
tragados | trabalho
pela CAT | alcancado e
0 resultado
que era
desejado)

Tabela 10: Matriz de avaliagao das Formacfes Emergentes e Estratégicas
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CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo fundamental reestruturar formular um modelo
de “Engagement” na Cooperativa Agricola da Tocha. Ainda néo se sabe resultados sobre

esta formulagéo, uma vez que a aplicagéo ainda ndo foi implementada na organizagao.

Através de uma revisao de literatura e de diagndstico da situacao permitiu identificar
as necessidades e, consequentemente, fazer um levantamento de processos na CAT. Além
disso, foi possivel criar o processo, fomentando possiveis potencialidades de acordo com
as necessidades da instituigao.

Apbs a identificacdo de necessidade na CAT em formular algumas politicas inerentes
ao “Engagement” e, consequentemente, redugdo de turnover, houve a necessidade de
poder adequar as circunstancias reais. Estas politicas sdo a avaliacdo de desempenho
360°graus, uma politica de motivacdo e satisfacdo, uma politica de comunicacéo interna
e uma politica de formacéo.

A avaliacdo de desempenho foi, sem davida, uma politica muito pouco desenvolvida,
durante muitos anos, na instituicdo, e 0s maus desempenhos dos colaboradores séo e serdo
a preocupacdo da CAT. Uma reducéo de maus desempenhos por parte dos colaboradores,
contribui para o aumento de resultados, redugdo de “Turnover” e aumento do
“Engagement”. Nesta medida, esta politica foi desenvolvida através de prémios de
produtividade para também haver uma reducdo da taxa de absentismo na CAT. A taxa é
absolutamente preocupante na Cooperativa e estes prémios para além de influenciar os
colaboradores a quererem ganhar estes prémios, tenderao a faltar menos e, naturalmente,
reduzirem o nimero de baixas anualmente. Por isso mesmo, os prémios de produtividade
sdo impulsionados e vocacionados para os colaboradores, por forma a que se sintam

motivados e satisfeitos em trabalhar nesta instituicéo.

No que diz respeito a politica de motivacéo e satisfacdo, quando a motivacédo € de
nivel satisfatério ou bom, tal ird conduzir ao “Engagement” dos colaboradores que sdo a
ferramenta principal no sucesso dos resultados. Ao inves, quando a motivagéo é de nivel
insatisfatorio ou mau, resta perceber o porqué desta atitude do colaborador. Estas atitudes
foram avaliadas e deparou-se que os colaboradores estdo insatisfeitos no seu trabalho e

uma das causas determinantes é o salario. Nesta circunstancia, um aumento salarial seria
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ideal, contudo, de uma forma mais econdémica para ambas as partes-colaboradores e
diregdo da CAT. Isto €, o aumento, que referi anteriormente, seria no subsidio de
alimentacdo. Este aumento, naturalmente, obtera muitos custos anualmente para a
Cooperativa, mas, nestes moldes da proposta, os colaboradores ficardo isentos de
obrigacdes fiscais. Assim, os proprios colaboradores veem os seus ordenados a crescer
sem terem de reterem na fonte para o IRS. A implementacdo de um aumento salarial €
um mais valia para os colaboradores estarem mais satisfeitos, uma vez que uma das
principais razdes de os colaboradores se moverem para o trabalho é por dinheiro, de forma

a permitir a sua estabilidade financeira, a nivel pessoal.

Por outro lado, a politica de comunicagdo interna €, a chave do sucesso de qualquer
organizagdo. O bom relacionamento entre os colaboradores, a proximidade entre
colaboradores e chefias, a criacdo de autonomia e responsabilidade para os colaboradores
sdo fundamentais para os colaboradores estarem comprometidos na CAT. Este
comprometimento estd diretamente relacionado com o Turnover, baixando
significativamente este indicador. Deste modo, a proposta passa por ter murais, em locais
estratégicos e de facil compreenséo e visibilidade, e com informacdes pertinentes para 0s
colaboradores que ja trabalham na CAT. Para uma rapida integracao sobre os objetivos,
missdo e visdo e normas que a CAT dispde existe 0 manual de acolhimento que servira,
precisamente, para 0s novos colaboradores. Este manual tem especial incidéncia para 0s
recentes trabalhadores, mas também serve para os que ja trabalham na CAT, uma vez que
nem todos os colaboradores sabem de todos as complementaridades que a CAT detém.
Por ultimo, um processo a médio/longo prazo, que ja decorre na instituicdo, e passa por
criar mais autonomia e responsabilidades aos colaboradores de cada sec¢éo. Este processo
estd a ser implementado, porém, com algumas dificuldades, uma vez que a adaptacdo é

um pouco perlongada.

A politica de formagdo é fundamental para que os colaboradores desenvolvam tanto
a nivel profissional como a nivel pessoal. Formacdes em areas pertinentes, como referi
anteriormente, podem estar na base do aumento de sucesso de vendas e rapidez na
execucdo de tarefas destinadas. Além disso, leva ao aumento da criatividade, por parte
dos colaboradores, em cada secgédo e pode ser uma mais valia no aumento de resultados
e expetativas de objetivos. Deste modo, a proposta de implementacao desta politica, existe

a conviccao que havera um grande desenvolvimento nos colaboradores e estes poderéo,
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futuramente, serem capazes de melhorar os processos de trabalho, de uma forma mais

eficiente e mais atualizada.

No presente trabalho, conclui-se que o “Engagement” e, consequentemente, indices
de turnover baixos devem estar patentes em todas as organizacGes e devem ser revistas
sempre que necessario. Para melhor adequacdo deve-se proceder a uma avaliacdo que
permita medir os indicadores mencionados de acordo com os objetivos tragcados. Assim,
este modelo de “Engagement” deve pautar-se pelas seguintes caracteristicas: Focar 0s
colaboradores em torno de um objetivo Unico e comum orientado em funcao dos objetivos
claros e critérios de avaliacdo transparentes; Reconhecer o valor do profissionalismo dos
colaboradores com base na diferenciacdo e valorizacdo dos diversos niveis de
desempenho; Promogdo da comunicagdo da base até ao topo da hierarquia tendo em conta
0 processo de avaliacdo de desempenho as autoavaliacGes pelos lideres; Fomentar as

formacdes e desenvolvimento profissional dos colaboradores.

Numa fase mais experiencial, a CAT tem todas as condi¢fes para poder melhorar os
processos de forma sustentada. A atual direcdo tem os seus objetivos muito alinhados
para o0 seu mandato, todavia, esta aberta a possiveis propostas que podem ser vantajosas
para os colaboradores e, por conseguinte, para a Instituicdo. Pode ser o ponto de comeco
de algumas fomentagdes a nivel empresarial. Deste modo, pode-se estar perante uma
direcdo que consegue criar mentalidades diferentes e multifacetadas. Poder ser parte

incorporativa deste mandato é poder contribuir para melhorias continuas e significativas.

No futuro, é de extrema relevancia desenvolver um segundo projeto para 0 modelo de
avaliacdo de desempenho 360 graus, com um “Trail” entre seis meses a um ano, de forma
a poder fazer um contraestudo de uma conducgdo empirica entre os colaboradores da CAT
para reforcar a necessidade de validar o estudo em questdo. Sera um plano faseado a
médio-longo prazo que contém validacGes que podem variar temporalmente, uma vez que
tem a particularidade de ser dinamico, pelo facto de a cultura organizacional estar em
constante mutacdo. O que pode ser implementado e validado hoje, amanha pode estar

descontinuado.

Em suma, acredita-se que, com este trabalho podera ser o ponto de partida de mais
fomentacOes de processos de trabalho, com o objetivo de uma melhor estruturagéo na
CAT.
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Anexo I: Questionario
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COOPERATIVA

— (‘ r AGRICOLA

L\ TOCHA

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e honestidade

Questionario

N&o ha respostas certas ou erradas, apenas a sua opinido
Este questionario deve ser feito de uma forma andénima e confidencial

As respostas as auestoes solicitadas devem ser adantadas ao contexto oraanizacional

Comunicacao interna

1) Que tipo de comunicagdo tem com os seus colaboradores a nivel interno?

Comunicacéo formal ou informal?

2) Comunicacao assertiva ou refutativa?

3) Comunicagdo transparente ou intransparente (ocultacdo de determinadas

informac@es para ndo prejudicar o processo de trabalho)?

4) Comunicacdo rapida ou lenta?

5) Comunicacdo flexivel ou inflexivel?

6) Fala com naturalidade para os seus colaboradores ou tenta impor a sua posi¢éo

com alguma rigidez e, por conseguinte, acaba com esse conflito?

7) Como lida com incompatibilidades de ideias dos seus colaboradores?
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8) Contorna de forma simples e rapida as situacoes dificeis e inesperadas no que

toca a conflitos internos entre os seus colaboradores?

Comprometimento e avaliacdo de desempenho dos colaboradores

1) Planeia e prepara futuras atividades tendo em conta com a opinido dos seus

colaboradores ou apenas fa-lo sozinho (a)?

2) Considera que os seus colaboradores conseguem realizar a tarefa delegada?

Oportunidade de reconhecimento dos colaboradores

1) Reconhece os esforcos tendo em conta o desempenho dos seus colaboradores, a

nivel individual?

2) Que tipo de oportunidades existem para obter esse reconhecimento na

instituicao?
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3) Quais as oportunidades criadas pela instituicdo para desenvolver novas

competéncias?

Satisfacédo dos colaboradores

1) Sente que os colaboradores estdo insatisfeitos no trabalho? Se sim, porqué?

2) Acha que as promocdes de carreira podem estar diretamente relacionadas com a

satisfacdo dos colaboradores?

3) Considera que todos séo tratados de forma igual na organizacéo? Justifique?

Motivacgao dos colaboradores

1) Considera que o horario de trabalho pode influenciar a parte motivacional dos

colaboradores na Cooperativa Agricola da Tocha? Se sim, porqué?
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2) Existe uma compatibilidade entre o trabalho e a vida familiar na Cooperativa

Agricola da Tocha?
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Anexo Il: Manual de acolhimento
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1. Finalidade e objetivos

O manual de acolhimento da Cooperativa tem como finalidade gerar bons
desempenhos nos colaboradores que trabalham e aqueles que pretendam vir a trabalhar

através do fornecimento de informacdes que facilitem a integracao.

Por sua vez, o manual é um objeto que pode, eventualmente, tirar duvidas aos
colaboradores sobre eventuais situacdes que possam ocorrer no trabalho. E, para aqueles
que tenham interesse em trabalhar na cooperativa, com um conjunto de esclarecimentos

que sdo fundamentais na inser¢do no contexto de trabalho.
Este manual pode ter inimeras vantagens como:

e Cooperacdo entre os colegas de trabalho com sentido critico construtivo;

e Responsabilidade profissional perante a CAT através da representacao de uma
das mais antigas cooperativas a nivel nacional;

e Ambicdo e inovacdo em querer levar projetos em diante e com resultados,
tornando a CAT o centro das aten¢des das pessoas;

e Espirito de integridade através da relacdo base com os fornecedores e
cooperadores e clientes de uma forma transparente, traduzindo confianga em

querer voltar novamente.
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2. Apresentacao da CAT

Situada na Tocha, concelho de Cantanhede, desde o ano 1974, a Cooperativa
Agricola da Tocha é uma empresa que se dedica ao comércio por grosso de leite em
natureza (46331); comércio a retalho em supermercado(47111); restaurante sem servico
de mesa (56103); confecdo de refei¢des prontas a levar para casa (56106); comércio a
retalno de combustiveis para veiculos a motor (47300); comércio a retalho de flores,
plantas, sementes, fertilizantes (47761); formacao profissional (85591); comércio por
grosso de cereais, sementes, leguminosas (46214); comércio por grosso de fruta e
produtos horticolas (46311); comércio por grosso de batata (46312); comércio por grosso
de carne e produtos a base de carne (46320); cultura de produtos horticolas, raizes,
tubérculos (1130); arrendamento de bens imobiliarios (68200). Com um capital social
variavel de 424.235 euros, considerada uma meédia empresa com cerca de 81

colaboradores, no respetivo ano 2019, excluindo a direcéo.

Tem como missao criar valor econdmico através da producéo de resultados (sejam
estes horticolas, alimentares, combustiveis) com a finalidade de poder dar representacédo

a um conjunto de cooperadores que fornecem e séo fornecidos pela Cooperativa.
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3. Estrutura organizacional da CAT

A estrutura organizacional é representada por onze secc@es, descritas abaixo no
organograma. Nomeadamente, seccdo leiteira, ADS/OPP, seccdo producdo agricola,
seccdo de loja agricola e armazém, seccao veterinaria, seccdo combustivel, sec¢do de
subsidios/contabilidades agricolas, seccdo formacao profissional, se¢do centro comercial,

servigos administrativos e seccao supermercado.

COOPERATIVA
=(° r AGRICOLA
[\ TOCHA

Diregéo

Direcdo de
Servicos

88
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4. Etica Profissional da CAT

A ética profissional da Cooperativa Agricola da Tocha é baseada em 5 regras bésicas

que sdo a sua base, a saber:
I.  Honestidade
Perante a Instituicdo, o colaborador deve seguir as normas éticas e morais aceites por

esta, sem fugir das suas responsabilidades, e ter uma atitude honesta perante as tarefas a

ele destinadas.

Il.  Competéncia

A competéncia tem trés dimensdes que caracterizam a Cooperativa: atitude,
conhecimento e habilidade. Com as ferramentas que existem na Cooperativa, 0
colaborador deve conseguir utilizar as técnicas que aprendeu com rigor, de forma a focar-

se no cliente e na producéo de resultados.

I1l. Humildade

Ter humildade é um fator que transcende todos os niveis de competéncia. Todos tém
as suas limitacdes e para alcancarmos sucesso deve-se aprender uns com 0s outros. A

melhor maneira de ser diferente dos outros é ser humilde!

IV. Imparcialidade

Deve-se agir com justica perante situacdes diversas na CAT, agindo com

neutralidade, isto €, agindo sem favorecer alguém em detrimento de outra pessoa.

V. Assiduidade e Pontualidade

Comprometimento dos colaboradores em cumprir 0s horarios estipulados perante a
Cooperativa e néo faltar ao trabalho, a ndo ser por falta devidamente justificada. Implica

ainda a realizacdo dos compromissos e tarefas dentro do prazo estipulado da CAT.
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5. Normas de Seguranca e Saude no trabalho

As normas de higiene, seguranca e salde no trabalho séo supervisionadas e
direcionadas por uma empresa de outsourcing-Peroneo, com o qual a cooperativa
estabeleceu um contrato num regime de prestacdo de servigos. Este contrato tem a
validade de um periodo renovavel de 2 anos e estd implementado no centro comercial da

Cooperativa. Este contrato de prestacéo de servi¢os tem como objetivos fundamentais:

e “Planear a prevencao, integrando a todos os niveis e, para o conjunto das
atividades da CAT, a avaliacdo dos riscos e as respetivas medidas de
prevencao;

e Proceder a avaliacdo dos riscos, elaborando os respetivos relatérios;

e Elaborar o plano de prevencdo de riscos profissionais, bem como planos
detalhados de prevencdo e protecao exigidos por legislacdo especifica;

e Participar na elaboracdo do plano de emergéncia interno, incluindo os planos
especificos de combate a incéndios, evacuacdo de instalacbes e primeiros
SOCOrTos;

e Colaborar na concecdo de locais, métodos e organizacdo do trabalho, bem
como na escolha e na manutencdo de equipamentos de trabalho;

e Supervisionar 0 aprovisionamento, a validade e a conservacdo dos
equipamentos de protecdo individual, bem como a instala¢do e a manutengéo
de sinalizacdo de seguranca;

e Coordenar as medidas a adotar em caso de perigo grave e iminente;

e Vigiar as condi¢bes de trabalho de trabalhadores em situacBes mais
vulnerveis;

e Conceber e desenvolver o programa de informacdo para a promocdo da
segurancga e saude no trabalho, promovendo a integracdo das medidas de
prevencao nos sistemas de informagéo e comunicagdo da empresa;

e Conceber e desenvolver o programa de formacgdo para a promocao de
seguranca e saude no trabalho;

e Apoiar as atividades de informagdo e consulta dos representantes dos
trabalhadores para a seguranca e salde no trabalho ou, na sua falta, dos

proprios trabalhadores;



Implementag¢do do modelo de “Engagement” na Cooperativa Agricola da Tocha

Assegurar ou acompanhar a execucao das medidas de prevencdo, promovendo

a sua eficiéncia e operacionalidade;
Organizar os elementos necessarios as notificacbes obrigatorias;

Elaborar as participacdes obrigatorias em caso de acidente de trabalho ou

doenca profissional;

Coordenar ou acompanhar auditorias e inspe¢des internas;

Analisar as causas de acidentes de trabalho ou da ocorréncia de doencas
profissionais, elaborando os respetivos relatorios;

Recolher e organizar elementos estatisticos relativos a seguranca e a satde no
trabalho.”
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6. Servigos na CAT

Setor supermercado- Comercializacdo a retalho de
produtos alimentares e utilidades, em autosservico. Os
produtos sdo oriundos de fornecedores na sua maioria

nédo cooperadores e dos cooperadores;

Setor de producdo de
horticolas- Produgdo e comercializagdo de horticolas em
estufas e ar livre. Esta producdo destina-se

essencialmente a venda no supermercado e a outros

comercializadores;

Setor Loja Agricola e Armazém- Comercializa fatores
de producdo para a agricultura e outras familias de

produtos, utilizados sobretudo pelos produtores agricolas;

Setor ADS/OPP- Controlo da sanidade animal,
levantamento e classificacdo sanitaria das exploracdes na
area do concelho de Cantanhede e parcialmente nos
concelhos de Montemor-o0-Velho e Figueira da Foz;

Setor de Veterinaria- Apoio e assisténcia técnica
prestada por médico veterindrio as exploracdes dos
cooperadores. Cedéncia de medicamentos aos
agricultores. Além disso, aconselhamento,

aprovisionamento e venda de medicamentos aos

agricultores com exploragdes pecuérias;
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Setor Leiteiro- Venda de leite resultante de algumas
exploracdes leiteiras na concelhia. No entanto, houve,
ao longo destes Gltimos anos, um redimensionamento a

nivel do seu negocio leiteiro atraves de uma

transformacéo de leite para producdo de carne. Deste

modo, houve, efetivamente, mudancas ao nivel do seu espaco (menores dimenses);

Setor de combustiveis- Abastecimento por parte dos cooperadores e clientes de forma a
poder ter resultados produtivos nas suas exploracdes

agricolas;

- \\ Contabilidades agricolas/subsidios- Apoio ao
agricultor, quer na elaboracdo da contabilidade

agricola, quer na elaboracdo dos apoios,

gy < esclarecimentos e elaboracdo anual dos
<6 e d s referido no relatdrio de cont
A P\ cooperadores, como é referido no relatdrio de contas

do ano 2019;

Setor de formagdo profissional- A

Formacdo Profissional é um instrumento e )
importante para a melhoria das qualificacdes dos
agricultores, bem como para a aquisicao de novos

— 2 N :
conhecimentos e técnicas e na ado¢do de novas - " Ve
atitudes e comportamentos; /‘\\ m

Tem sido o objetivo da Cooperativa promover formacdo especializada para 0s
agricultores e apostar na formacdo que responda as necessidades das pessoas do mundo

rural, atualizando e reforgando os seus conhecimentos;
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Setor Centro Comercial- Foi criado com o
objeto de ajudar a melhorar os rendimentos da
Cooperativa, aproveitando instalagdes que néo
tinham o seu pleno aproveitamento. E
constituido por 13 lojas, destinando-se a ser

arrendado a comerciantes e a empresas.
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7. Fornecedores e cooperadores

Existem inimeros fornecedores e cooperadores, 0s quais estdo divididos por 3 setores
que desenvolvem e distribuem para a Cooperativa Agricola da Tocha, a saber, o setor do

supermercado, o setor Agricola e o setor dos Combustiveis. Deste modo, verifica-se:
No setor do supermercado:

Talho

e Maioritariamente Cooperadores da regido que fornecem a carne a CAT;

e Meigal
Charcutaria

e Neutura;

e Probar, entre outros.
Peixaria
e FElisio da Silva Leal

Padaria/Take Away

e Valentim da Silva Veiga;

e Irmaos Monteiro, entre outros.

Lacticinios
e Longa Vida;
e Danone;
e loplis;
e Lactogal;

e Lacticoop, entre outros.

Frutas e lequmes

e Ermifruta;
e Covifrutas;
e Fruti-taipina;

e Frutas Saleiro, entre outros.
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Higiene
e Hasse, entre outros.

Alimentos “secos”

e Dalifal;

e Sequeira & Sequeira;
e Coimbris;

e Condi Alimentar;

e Grande Porto;

e Nestlé, entre outros.

Utilidades diversas

e BigPort;

e Centroquimica, entre outros.
Bebidas

e Paulino e Rodrigues;
o Cave Lusa;
e Sumol + Compal;

e Eurobeiras, entre outros.

Congelados

e Beiragel;

e Sousa e Sérvolo, entre outros.

Para além destes fornecedores, existem outros que operam em todas 0s segmentos do

supermercado, a saber:

e Recheio;

e Pereira & Santos;

e M.Cunha;

e Silva Alves & Alves;
e Coviran;

e Marabuto.

No setor agricola/armazém:
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e Valouro;

e Nanta;

e Diamantino Coelho;
e Flora Lusitana;

e M.Cardoso;

e Serfer;

e Amarzoo, entre outros.

No setor dos combustiveis:

e Lourogas;
e Rubis;
e BP;

o (Gaspe.
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8. Correios Eletrénicos uteis

Os correios disponiveis para qualquer davida séo os seguintes:
Direcéo da CAT

e Presidente da diregéo- presidente@cooptocha.pt

e Vice-Presidente da diregéo- vpresidente@cooptocha.pt

Servigos administrativos

e Coordenador/Dr.Figueiredo- jfigueiredo@cooptocha.pt

e Secdo Pessoal/Carlos Marto- geral@cooptocha.pt

e Contabilidade/Dr.Paulo Loureiro- contabilidade@cooptocha.pt

e Pagamentos/Graciana Jorge- admapoio@cooptocha.pt

e Conferéncias/Sonia Sargaco- admconferencia@cooptocha.pt

e Comprasl/Aldina Domingues- comprasl@cooptocha.pt

e Compras2/D?Cristina Mendes- compras2@cooptocha.pt

Setor ADS/OPP

e Guida Jorge- opp@cooptocha.pt

Setor Formacao/Contabilidade Agricola

e Engenheira Inés Dinis- subsidios@cooptocha.pt

e Sala de Formagdo- formacao@cooptocha.pt

Setor Supermercado

e Gerente de loja/Claudio Pedreiro- gerente.loja@cooptocha.pt

e Frutas e Legumes/Marcio Monteiro- frutaselegumes@cooptocha.pt

e Inventarios Supermercado/Elisabete Gomes- inventarios.loja@cooptocha.pt

e Recec¢do Supermercado/Leontina/José Cavadas- rececaosuper@cooptocha.pt

Setor Agricola

e Engenheira Clotilde Morais- clotildemorais@cooptocha.pt

e Ulisses Cebola- armazem-agr@cooptocha.pt

e Fatima Margarido- agricolalloja@cooptocha.pt
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e Vendas Agricola- agricolalvendas@cooptocha.pt
Horticolas

e Horticolas/Engenheiro Marco Breda- horticolas@ooptocha.pt

Estes correios servirdo para qualquer esclarecimento/duvida que tenha e que pode,

voluntariamente, fazé-lo com a garantia de acdo de resposta.
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